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บทคัดย ่อภาษาไทย  

65920369: สาขาวิชา: -; รป.ม. (-) 
ค าส าคญั: ความผูกพนัต่อองคก์าร, กระทรวงมหาดไทย, จงัหวดัตราด 

กฤติพงศ ์เกษกมล : ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัตอ่องคก์ารของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด. (FACTORS AFFECTING ORGANIZATIONAL 
COMMITMENTOF GOVERNMENT PERSONNEL MINISTRY OF INTERIOR IN TRAT 
PROVINCE) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: จกัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ ปี พ.ศ. 2567. 

  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร และปัจจยัที่มีผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กลุ่มตวัอยา่งใน
การวิจยัคือบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด จ านวน 122 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา คือ 
ค่าความถี่ ร้อยละ คา่เฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุแบบมีตวัแปรหุ่น (Multiple Regression Analysis with Dummy Variable) 

ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย
ในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.27 (SD = 0.41) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากบั 3.38 (SD = 0.47) รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.37 (SD = 0.52) และดา้นการคง
อยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดเท่ากบั 3.05 
(SD = 0.81) ตามล าดบั ส่วนปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท างานมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ารของ
บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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บทคัดย ่อภาษาอังกฤษ  

65920369: MAJOR: -; M.P.A. (-) 
KEYWORDS: Organizational Commitment, Ministry of Interior, Trat Province 

  KRITTIPHONG KESKAMOL : FACTORS AFFECTING ORGANIZATIONAL 
COMMITMENTOF GOVERNMENT PERSONNEL MINISTRY OF INTERIOR IN TRAT 
PROVINCE. ADVISORY COMMITTEE: CHAKCHAI SUEPRASERTSITTHI, Ph.D. 2024. 

  
This research aimed to study the level of organizational commitment and factors 

affecting organizational commitment of personnel under the Ministry of Interior in Trat Province. 
The sample group in this research was personnel under the Ministry of Interior in Trat Province. 
The sample group in this research was 122 personnel under the Ministry of Interior in Trat 
Province. The tools used in this research are the questionnaire and the statistics used in data 
analysis consist of descriptive statistics (frequency, percentage, mean and standard deviation) and 
inferential statistics consist of Multiple Regression Analysis with Dummy Variable) 

The research results found that the level of organizational commitment of personnel 
under the Ministry of Interior in Trat Province was at a moderate level of organizational 
commitment, with an average of 3.27 (SD = 0.41). When considering each aspect, it was found 
that the affective commitment aspect was at a moderate level of organizational commitment, with 
an average of 3.38 (SD = 0.47), followed by the normative commitment aspect at a moderate 
level of organizational commitment, with an average of 3.37 (SD = 0.52), and the continuance 
commitment aspect at an average of 3.05 (SD = 0.81), respectively. The factors affecting the 
organizational commitment of personnel under the Ministry of Interior in Trat Province were 
work experience, which was statistically significant at a level of .01. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด เป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ซ่ึงส าเร็จลุล่วง
ดว้ยดีโดยไดค้วามกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จกัรชัย ส่ือประเสริฐสิทธ์ อาจารยป์ระจ าภาควิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ในฐานะอาจารยท์ี่ปรึกษาหลกั 
ที่กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางที่ถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียด           
ถี่ถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูวิ้จยัรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอย่างย่ิง จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง
ไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วีระยุทธ พรพจน์ธนมาศ ซ่ึงเป็นประธานกรรมการ 
และ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พิชิต รัชตพิบุลภพ กรรมการสอบ ที่กรุณาให้ความช่วยเหลือแนะน า ตรวจ
แกไ้ขและวิจารณ์งานวิจยัฉบบัน้ีให้มีความสมบูรณ์และถูกตอ้ง รวมถึงผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้ความ
อนุเคราะห์ในการตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการแกไ้ขเคร่ืองมือวิจยัให้มีคุณภาพ 

ขอกราบขอบพระคุณครอบครัว เพื่อน พี่น้อง และผูท้ี่อยู่เคียงขา้งทุกคนที่คอยให้ก าลงัใจ 
สนบัสนุนผูวิ้จยัเสมอมา 

คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ผูวิ้จยัขอมอบเป็นเคร่ืองแสดงความกตัญญู
กตเวทิตาแด่บุพการี บูรพาจารย ์และผูม้ีพระคุณทุกท่าน ทั้งในอดีตและปัจจุบนั ที่ท าให้ขา้พเจา้เป็นผูม้ี
การศึกษาและประสบความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวนัน้ี 

  
  

กฤติพงศ ์ เกษกมล 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 เทคโนโลยีมีความก้าวหน้าหน้าอย่างรวดเร็วและมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการ

พฒันาประสิทธิภาพในการท างานท าให้องคก์ารไม่สามารถหยดุน่ิงได ้และตอ้งมีการเปลี่ยนแปลง                
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือสามารถอยู่รอดต่อไป ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงขององค์การไม่ควรจะเกิดขึ้ น         

โดยการบีบบงัคบัของสภาพแวดลอ้มในขณะนั้นหรือจากความผิดพลาดขององคก์ารเอง แต่ตอ้งเกิด

จากการคาดการณ์ และพยากรณ์ต่อสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นอนาคตเพ่ือทราบถึงความต้องการ                   
การเปลี่ยนแปลงขององคก์าร (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549) 

 การพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโตเพ่ือก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้นั้ น 

ผูบ้ริหารจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องพฒันาบุคลากรให้เกิดความรัก ความผูกพนั รู้จักการท างานเป็นทีม 
สร้างความสามคัคีให้เกิดขึ้นในองค์การ ความผูกพนัต่อองคก์ารถือเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีค่าให้คงอยู่ในองค์การโดยสรรค์สร้างให้ทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นมีความสุข        
ในการท างานเต็มใจที่จะท างานอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเทแรงกาย แรงใจสร้างสรรค์งาน                   

ที่มีคุณภาพเพ่ือสร้างศักยภาพการแข่งขันแก่องค์การ ไม่ใช่เพียงแต่องค์การภาคเอกชนเท่านั้ น           

แต่องคก์ารภาครัฐควรให้ความส าคญักบับุคลากรในหน่วยงานเช่นเดียวกนั (นิรันดร์ ไชยชมภู, 2557) 
 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเป็นหน่ึงในปัจจัยที่ส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนา

องค์การ เพราะเมื่อบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพนั   
และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ท าให้บุคลากรเหล่านั้นต้องการอยู่กับองค์การต่อไป    

และเกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ (ณั ฐพล  ตรีบุสยะรัตน์ , 2564)           

ในทางตรงกันข้าม หากเมื่อใดที่บุคคลในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การหรือมีความผูกพัน
น้อยลงจะท าให้องค์การเกิดความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้นซ่ึงจะส่งผลเสียต่อองค์การในที่สุด 

ฉะนั้นความผูกพนัต่อองค์การจึงเป็นหนทางหน่ึงที่สามารถรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กบั

องค์การได้อย่างยาวนาน และท าให้บุคลากรท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลที่ดีที่สุดแก่องคก์าร (ธนกร นอ้ยทองเล็ก, 2559) 
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 กระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลางประเภทกระทรวงของไทย                  

มีอ  านาจหน้าที่ เก่ียวกับการบ าบัดทุกข์บ ารุงสุข การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน              
การอ านวยความเป็นธรรมของสังคม การส่งเสริมและพัฒนาการเมืองการปกครอง การพัฒนา         

การบริหารราชการส่วนภูมิภาค การอาสารักษาดินแดน การปกครองทอ้งที่ การส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถิ่นและพฒันาชุมชน การทะเบียนราษฎร ความมั่นคงภายใน กิจการสาธารณภยัและการพฒันา

เมืองและราชการอื่นตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงมหาดไทยหรือส่วน

ราชการที่สังกัดกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงจงัหวดัตราดมีหน่วยงานราชการสังกดักระทรวง มหาดไทย 
จ านวน 7 หน่วยงาน ประกอบด้วย 1. ที่ท าการปกครองจังหวัดตราด  2. ส านักงานจังหวัดตราด           

3. ส านักงานโยธาธิการและผงัเมืองจังหวดัตราด 4.ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวดั

ตราด 5. ส านักงานที่ดินจังหวดัตราด 6. ส านักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวัดตราด      
และ 7. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดตราด มีจ านวน 153 คน (ส านักงานจังหวัดตราด ข้อมูล            

ณ เดือนพฤษภาคม 2567) 
 โดยพบว่า บุคลากรมีอตัราการยา้ยออกจากพ้ืนที่ ลาออกจากงาน และโอนยา้ยสังกดังาน   

ในทุก ๆ ปีงบประมาณ นบัตั้งแต่ปี 2564 - 2566 ดงัตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 จ านวนบุคลากรในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัตราดที่ยา้ยออก 

จากพ้ืนที่ ลาออกจากงาน และโอนยา้ยสังกดังานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2566 
 

ที่ หน่วยงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

2564 2565 2566 
1 ส านกังานจงัหวดัตราด - 2 10 
2 ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด 3 3 4 
3 ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 3 8 4 
4 ส านกังานโยธาธิการและผงัเมือง    

จงัหวดัตราด 
4 2 2 

5 ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 10 9 18 
6 ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั

จงัหวดัตราด 
3 3 - 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

ที่ หน่วยงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 

2564 2565 2566 
7 ส านกังานส่งเสริมการปกครอง           

ส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดัตราด 
- 3 - 

 รวม 23 30 38 
แหล่งที่มาของขอ้มูล : ส านกังานจงัหวดัตราด ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม 2567 

 
 จากตารางที่  1 พบว่า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ย้ายออกจากพ้ืนที่  ลาออกจากงาน              

และโอนยา้ยสังกัดงาน จ านวน  23 คน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 มีอัตราการยา้ยออกจากพ้ืนที่      

ลาออกจากงาน และโอนยา้ยสังกัดงานจ านวน 30 คน และปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 มีอัตรา                
การยา้ยออกจากพ้ืนที่  ลาออกจากงาน และโอนย้ายสังกัดงาน จ านวน 38 คน ส าหรับสาเหตุ               

การยา้ยออกของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด ผูวิ้จัยได้สอบถามเบื้องต้น        
จากบุคลากรในหน่วยงานราชการ สังกดักระทรวงมหาดไทย และประสบการณ์ของผูวิ้จยั ซ่ึงเป็น

บุคลากรในหน่วยงานราชการดงักล่าว พบว่า บุคลากรยา้ยกลับภูมิล  าเนา หรือสอบแข่งขนัเขา้รับ

ราชการที่จงัหวดัอื่นได้ ท าให้การท างานขาดต่อเน่ืองไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าที่ควร 
ส่วนหน่ึงมาจากผูบ้ริหารที่ไม่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และองคก์ารยงัติดกบัการบริหารงาน

แบบเดิมที่เคยปฏิบัติกันมา บุคลากรที่ได้รับมอบหมายให้ท างานต่าง  ๆ ถูกจัดวางต าแหน่งงาน              

ที่ไม่ถนัดท าให้การท างานค่อนข้างยาก และซับซ้อนเกิดปัญหางานล้นคน เมื่อปัญหาเหล่านั้น     
เกิดขึ้นซ ้ า ๆ บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย จึงเกิดวงจรของการยา้ย จากอตัราการเคลื่อนยา้ยน้ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงสภาพปัญหา ซ่ึงปัญหาดงักล่าวมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานที่เกิดจากความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรดว้ยทั้งส้ิน 

 จากสภาพปัญหาดังกล่าวจึงเป็นที่มาและความส าคัญของการศึกษาเร่ืองน้ี  ผู ้วิจัย                  

จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย                    
ในจังหวดัตราด เพื่อใช้เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารได้ปรับปรุงและก าหนดทิศทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดให้มีประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้นต่อไป 
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ค าถามการวิจัย 
 1. ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด   
อยูใ่นระดบัใด 

 2. ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย               

ในจงัหวดัตราด คือปัจจยัใดบา้ง 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย              

ในจงัหวดัตราด 

 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
  1.1 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว เพศของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย         

ในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

  1.2 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว อายุของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย          
ในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

  1.3 เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ การศึกษาของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย

ในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.4 เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แล้ว รายได้ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย    

ในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.5 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร         

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 2. ลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราดส่งผลต่อ            
ความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
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  2.1 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว ประสบการณ์ท างานของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  2.2 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว ความท้าทายของงานของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  2.3 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว โอกาสความก้าวหน้าของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

  2.4 เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ค่าตอบแทนบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย
ในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 3. ลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดั

ตราดส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
  3.1 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  3.2 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร      

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 4. ลกัษณะองคก์ารและโครงสร้างของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

  4.1 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การของบุคลากร    

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  4.2 เมื่ อควบคุมให้ ปัจจัยอื่นคงที่ แล้ว ความเป็นทางการของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
  4.3 เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว ภาวะผู้น าในองค์การของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดน้ าแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer & Smith (1991) 

และ Allen & Meyer (1997) มาใชใ้นการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี  
 ความผูกพนัต่อองคก์าร 

 - ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) Meyer & Smith (1991) และ Allen & Meyer (1997) 
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 - ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) Meyer & Smith (1991) และ 

Allen & Meyer (1997) 
 - ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) Meyer & Smith (1991) และ Allen & Meyer 

(1997) 
 อีกทั้งตวัแปรอิสระในการศึกษาคร้ังน้ีอา้งอิงจากเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

 - เพศ: Porter & Steer (1973) และ นิรันดร์ ไชยชมภู (2557)  
 - อาย:ุ Porter & Steer (1973), Steer (1977), Allen & Meyer (1997) และณัฐณิชา ขยายแยม้ 

(2563) 

 - การศึกษา: Porter & Steer (1973) 
 - รายได:้ Porter & Steer (1973) และ ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) 

 - ระยะเวลา:ในการปฏิบตัิงาน Porter & Steer (1973) 
 ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 

 - ประสบการณ์ท างาน: Porter & Steer (1973), Mowday et al (1982) และ Allen & Meyer 

(1997) 
 - ความทา้ทายของงาน: Porter & Steer (1973), Steer (1977) และ Mowday et al (1982) 

 - โอกาสความกา้วหนา้: Porter & Steer (1973), Steer (1977), Hewitt Associates (2015) 

และ Vincent-Hope et al (2016) 
 - ค่าตอบแทน: Hewitt Associates (2015) และ Vincent-Hope et al (2016) 

 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน ประกอบดว้ย 
 - ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน: Porter & Steer (1973), Steer (1977), 

Mowday et al (1982), Allen & Meyer (1997), Hewitt Associates (2015) และ  Vincent-Hope et al 

(2016) 
 - สภาพแวดลอ้มในการท างาน: Samantha Bond (2016) และ Vincent-Hope et al (2016) 

 ลกัษณะองคก์ารและโครงสร้าง ประกอบดว้ย 

 - การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร: Porter & Steer (1973) 
 - ความเป็นทางการ: Porter & Steer (1973) 
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 - ภาวะผู้น าในองค์การ: Hewitt Associates (2015), Vincent-Hope et al (2016) และ 

Samantha Bond (2016) 
   

                       ตวัแปรอิสระ                                                                ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

1. ลักษณะส่วนบุคคล 

 - เพศ 

 - อาย ุ

 - การศึกษา 
 - รายได ้

 - ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

2. ลักษณะงาน 

- ประสบการณ์ท างาน 

- ความทา้ทายของงาน 
- โอกาสความกา้วหนา้ 

- ค่าตอบแทน 

3. ลักษณะสภาพแวดล้อมการท างาน 

- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4. ลักษณะองค์การและโครงสร้าง 

- การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
- ความเป็นทางการ 

- ภาวะผูน้ าในองคก์าร 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 - ดา้นจิตใจ (Affective 

Commitment) 

 - ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
(Continuance Commitment) 

 - ดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) 

Meyer & Smith (1991) และ  

Allen & Meyer (1997) 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1. เพื่อทราบถึงระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย       
ในจงัหวดัตราด และน าผลที่ได้ไปก าหนดแนวทางในการปฏิบัติให้สอดคล้องกับความตอ้งการ      

ของบุคลากรและองคก์ารต่อไป 

 2. เพื่อน าผลที่ได้จากการวิจัยไปก าหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น 

 3. เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้ไปจัดท านโยบาย และกิจกรรมที่ เสริมสร้างความผูกพัน              
ต่อองคก์ารต่อไป 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเก่ียวกับ ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยผูวิ้จยัก าหนดขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 

 1. ขอบเขตดา้นกลุ่มเป้าหมายและพ้ืนที่ที่ศึกษา 
  ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดั

ตราด จ านวน 153 คน (ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2567 โดยส านกังานจงัหวดัตราด) 
 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

  การศึกษาค้นควา้คร้ังน้ีมุ่งศึกษา ระดบัความผูกพนัต่อองค์การและปัจจยัที่มีผลต่อ        

ความผูกพนัต่อองค์การบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยใช้แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ และแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การมาใช้

เป็นขอบเขตในการศึกษาในคร้ังน้ี ดงัน้ี 
 1. ตวัแปรอิสระ (independent variable) ไดแ้ก่ 

  1.1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน  
  1.2) ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

   - ประสบการณ์ท างาน 

   - ความทา้ทายของงาน 
   - โอกาสความกา้วหนา้ 

   - ค่าตอบแทน 
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  1.3) ลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน ไดแ้ก่ 

   - ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
   - สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  1.4) ลกัษณะองคก์ารและโครงสร้าง ไดแ้ก่ 
   - การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

   - ความเป็นทางการ 

   - ภาวะผูน้ าในองคก์าร 
 2. ตวัแปรตาม (dependent variable) ไดแ้ก่  

  ความผูกพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Meyer & Smith (1991) และ Allen & Meyer 

(1997) 
   - ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 

   - ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) 
   - ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  

 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

  ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่ วนัที่ 10 ธนัวาคม พ.ศ. 2566 ถึง วนัที่ 30 กนัยายน พ.ศ. 
2567 โดยผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามระหว่างวนัที่ 1 - 30  มิถุนายน พ.ศ. 2567 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ข้าราชการพลเรือน หมายถึง บุคคลซ่ึงได้รับบรรจุและแต่งตั้ งตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน ให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง  
มหาดไทย ซ่ึงขา้ราชการพลเรือน มี 4 ประเภท ประกอบดว้ย 

 1. ต าแหน่งประเภทบริหาร หมายถึง ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการและรองหัวหน้า      

ส่วนราชการระดบักระทรวง กรม และต าแหน่งอื่นที่ ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทบริหาร
แบ่งเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ระดบัตน้ และ 2) ระดบัสูง 

  1.1 ระดบัตน้ หมายถึง ต าแหน่งรองอธิบดี รองผูว่้าราชการจงัหวดั หรือเทียบเท่า 

  1.2 ระดบัสูง หมายถึง ต าแหน่งปลดักระทรวง รองปลดักระทรวง อธิบดี ผูว่้าราชการ
จงัหวดั เอกอคัรราชทูต ผูต้รวจราชการระดบักระทรวง หรือเทียบเท่า 
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 2. ต าแหน่งประเภทอ านวยการ หมายถึง ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการที่ต ่ากว่าระดบักรม 

และต าแหน่งอื่นที่ ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ แบ่งเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ระดบั
ตน้ และ 2) ระดบัสูง 

  2.1 ระดบัตน้ หมายถึง ผูอ้  านวยการกอง 
  2.2 ระดบัสูง หมายถึง ผูอ้  านวยการส านกั และผูต้รวจราชการระดบักรม 

 3. ต าแหน่งประเภทวิชาการ หมายถึง ต าแหน่งที่จ าเป็นตอ้งใช้ผูส้ าเร็จการศึกษา ระดับ

ปริญญาตามที่ ก.พ. ก าหนดเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่              
1) ระดบัปฏิบตัิการ 2) ระดบัช านาญการ 3) ระดบัช านาญการพิเศษ 4) ระดบัเช่ียวชาญ และ 5) ระดบั

ทรงคุณวุฒิ 

  3.1 ระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผูส้อบแข่งขันได้เพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับ
ราชการในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบตัิการ หรือเทียบเท่า 

  3.2 ระดับช านาญการ หมายถึง ผู ้ที่ได้รับการแต่งตั้ ง (เลื่อน) ข้าราชการประเภท
วิชาการ ระดบัปฏิบตัิการ ผูผ่้านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบตัิงาน

ที่มีประสบการณ์ ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ หรือเทียบเท่า  

  3.3 ระดบัช านาญการพิเศษ หมายถึง ผูท้ี่ไดรั้บการแต่งตั้ง (เลื่อน) ขา้ราชการประเภท
วิชาการ ระดบัช านาญการ ผูผ่้านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบตัิงาน

ที่มีประสบการณ์ ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ หรือเทียบเท่า 

  3.4 ระดบัเช่ียวชาญ หมายถึง ผูท้ี่ไดรั้บการแต่งตั้ง (เลื่อน) ขา้ราชการประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการพิเศษ ผูผ่้านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบัติงาน     

ที่มีประสบการณ์ ประเภทวิชาการ ระดบัเช่ียวชาญ หรือเทียบเท่า 
  3.5 ระดับทรงคุณวุฒิ  หมายถึง ผู ้ที่ได้รับการแต่งตั้ ง (เลื่อน) ข้าราชการประเภท

วิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ ผู้ผ่านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับ

ผูป้ฏิบตัิงานที่มีประสบการณ์ ประเภทวิชาการ ระดบัทรงคุณวุฒิ หรือเทียบเท่า 
 4. ต าแหน่งประเภททัว่ไป หมายถึง ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง

ประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทวิชาการ ทั้งน้ี ตามที่ ก.พ. ก าหนด แบ่งเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่   

1) ระดบัปฏิบตัิงาน 2) ระดบัช านาญงาน 3) ระดบัอาวุโส และ 4) ระดบัทกัษะพิเศษ 



 11 

  4.1 ระดับปฏิบัติงาน หมายถึง สอบแข่งขันได้เพื่อบรรจุและแต่งตั้ งบุคคลเข้ารับ

ราชการในต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบตัิงาน หรือเทียบเท่า ด ารงต าแหน่งไม่นอ้ยกว่า 4 ปี 
แต่ไม่เกิน 6 ปี 

  4.2 ระดบัช านาญงาน หมายถึง ผูท้ี่ไดรั้บการแต่งตั้ง (เลื่อน) ขา้ราชการประเภททัว่ไป 
ระดับปฏิบัติงาน ผู้ผ่านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มี

ประสบการณ์ ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน หรือเทียบเท่า 

  4.3 ระดับอาวุโส หมายถึง ผู ้ที่ได้รับการแต่งตั้ ง (เลื่อน) ข้าราชการประเภททั่วไป 
ระดับช านาญงาน ผูผ่้านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผูป้ฏิบัติงานที่มี

ประสบการณ์ ประเภททัว่ไป ระดบัอาวุโส หรือเทียบเท่า 

  4.4 ระดบัทกัษะพิเศษ หมายถึง ผูท้ี่ไดรั้บการแต่งตั้ง (เลื่อน) ขา้ราชการประเภททัว่ไป 
ระดับอาวุโส ผู้ผ่านการประเมินบุคคลและผลงานให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มี

ประสบการณ์ ประเภททัว่ไป ระดบัทกัษะพิเศษ หรือเทียบเท่า 
 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้งโดยไดรั้บค่าตอบแทน

จากงบประมาณของส่วนราชการในกระทรวงมหาดไทย เพื่อเป็นพนกังานของรัฐในการปฏิบตัิงาน

ให้กับส่วนราชการนั้น ซ่ึงพนักงานราชการ มี 2 ประเภท ได้แก่ 1) พนักงานราชการทั่วไป และ           
2) พนกังานราชการพิเศษ 

  1. พนกังานราชการทัว่ไป หมายถึง พนกังานราชการซ่ึงปฏิบตัิงานในลกัษณะเป็นงาน

ประจ าทัว่ไปของส่วนราชการในดา้นงานบริการ งานเทคนิค งานบริหารทัว่ไป งานวิชาชีพเฉพาะ 
หรืองานเช่ียวชาญเฉพาะ 

  2. พนกังานราชการพิเศษ หมายถึง พนกังานราชการซ่ึงปฏิบตัิงานในลกัษณะที่ตอ้งใช้
ความรู้หรือความเช่ียวชาญสูงมากเป็นพิเศษเพื่อปฏิบัติงานในเร่ืองที่มีความส าคัญและจ าเป็น      

เฉพาะเร่ืองของส่วนราชการ หรือมีความจ าเป็นตอ้งใชบุ้คคลในลกัษณะดงักล่าว 

 บุคลากรระดับจงัหวดั หมายถึง ขา้ราชการพลเรือน หรือพนักงานราชการ ที่ปฏิบตัิงาน
ให้กับส่วนราชการระดับจังหวดัในพ้ืนที่จังหวดัตราด โดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณ           

ในกระทรวงมหาดไทย 

 ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย
ในจงัหวดัตราด ประกอบดว้ย 

  1. เพศ หมายถึง บุคลากรเพศหญิงและเพศชาย ของผูต้อบแบบสอบถาม 
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  2. อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแต่เกิดจนถึงปีของผูต้อบแบบสอบถามโดยนับอายุ

เป็นปีบริบูรณ์ 
  3. การศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ได้รับตามระบบการศึกษาปัจจุบันของ 

ผูต้อบแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 3 ระดบั ประกอบดว้ย ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี 
และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 

  4. รายได ้หมายถึง เงินเดือนค่าตอบแทนของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจุบนั แบ่งเป็น       

4 ระดบั ประกอบดว้ย ต ่ากว่า 15,000 บาท, 15,001 - 25,000 บาท, 25,001 - 35,000 บาท และ 35,001 
บาท ขึ้นไป 

  5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงเวลาที่ ผู ้ตอบแบบสอบถามท างาน              

ในองคก์าร โดยระบุเป็น ปี และเดือน 
 ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะที่มีอยู่ในงาน หรือต าแหน่งงานของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด ประกอบดว้ย 
  1. ประสบการณ์ท างาน หมายถึง บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด     

มีทศันคติที่ดี มีความเช่ือถือต่อองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคญั และสามารถเป็นที่พึ่ง

ให้กบัคนในองคก์าร อีกทั้งมีผูบ้งัคบับญัชาที่เป็นแบบอยา่งที่ดี สามารถเอาเป็นแบบอยา่งได ้
  2. ความทา้ทายของงาน หมายถึง บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์ความพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมาย และความช านาญเฉพาะทางเพื่อให้งาน

บรรลุเป้าหมาย 
  3. โอกาสความกา้วหน้า หมายถึง บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

มีโอกาสไดรั้บการเลื่อนต าแหน่ง มีโอกาสไดศ้ึกษาต่อ และไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองใน
หลกัสูตรต่าง ๆ 

  4. ค่าตอบแทน หมายถึง บุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด ไดรั้บ

เงินเดือน เงินค่าตอบแทนพิเศษ เงินขวญัถุง และสวสัดิการต่าง ๆ 
 ลักษณะสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สถานการณ์และเงื่อนไขภายในองค์การ          

ที่มีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด ประกอบดว้ย 

  1. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ การส่ือสาร 
การติดต่อ การท างานร่วมกัน ระหว่างบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตรา ด                   

กบัผูบ้งัคบับญัชา และบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดกบัเพื่อนร่วมงาน 
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  2. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด ทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม รวมถึงมลภาวะทางอากาศ 
เสียง และแสงสว่าง ภายในห้องท างานที่ส่งผลต่อสุขภาพ ความปลอดภยั ประสิทธิภาพ และความ

พึงพอใจในการท างาน 
  ลกัษณะองคก์ารและโครงสร้าง หมายถึง ลกัษณะเฉพาะที่แสดงถึงตวัตนขององคก์าร 

เปรียบเสมือนบุคลิกภาพที่บ่งบอกถึงเอกลกัษณ์ แนวทางการด าเนินงาน วฒันธรรม และเป้าหมาย

ของหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
  1. การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ หมายถึง บุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย               

ในจงัหวดัตราด มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  

  2. ความเป็นทางการ หมายถึง กฎระเบียบ ขั้นตอน เอกสาร และวิธีการท างานที่ชดัเจน 
เป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด

  3. ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูบ้ังคับบญัชา หรือผูน้ าเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างความเช่ือมั่น       
ให้ แก่บุ คลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด ยอม รับความ เปลี่ ยนแปลง                                

จากสภาพแวดลอ้ม ตลอดจนส่งเสริมให้เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันระหว่างบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่ ดีของบุคลากรต่อองค์การเต็มใจ                       

จะปฏิบติังานในหนา้ที่ของตนและส่วนที่เก่ียวขอ้งเพ่ือให้องคก์ารไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท์ี่ตั้งไว ้  

ซ่ึงองคก์ารอาจหมายรวมถึงความผูกพนัทางดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน 

  1. ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง บุคลากร
สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด มีความสุขที่ไดท้ างานในองค์การ โดยตระหนกัว่าปัญหา         

ขององค์การคือปัญหาของบุคลากรเอง อึกทั้งบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ตลอดจน           

มีความผูกพนัดา้นอารมณ์กบัองคก์าร องคก์ารมีความหมายต่อบุคลากรอยา่งย่ิง  
  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง 

บุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด ต้องการเป็นสมาชิกขององค์การโดยคิดว่า     

หากลาออกจากองคก์ารจะท าให้ชีวิตของตนเองล าบาก บุคลากรยงัคงอยูก่บัองคก์ารดว้ยความเต็มใจ 
อีกทั้งบุคลากรไม่มีทางเลือก โดยเห็นว่าองคก์ารที่ตนสังกดันั้นเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด และบุคลากร               

มีความสัมพนัธ์ดา้นเครือข่ายกบัทั้งลูกนอ้ง เพ่ือนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาอยา่งดี 
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  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง บุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด มีความรู้สึกผูพ้นัต่อองคก์าร มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป มีความจงรักภักดี ตลอดจนอุทิศตนให้กับองค์การเพื่อตอบแทน        

ส่ิงที่ไดรั้บจากองคก์าร  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย
ในจงัหวดัตราด ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาคน้ควา้เอกสารวิชาการต่าง ๆ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.1 ความหมายความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.2 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.3 รูปแบบพ้ืนฐานของความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.4 องคป์ระกอบและประเภทของความผูกพนัตอ่องคก์าร 
  1.5 ลกัษณะของความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.6 การสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร 
  1.7 ผลของความผูกพนัต่อองคก์าร 
 2. ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
 3. ทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
  3.1 ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของ Herzberg 
  3.2 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
  3.3 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  3.4 ทฤษฎีความตอ้งการของ Cooper 
  3.5 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Nadler & Lawler 
  3.6 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
  3.7 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor 
  3.8 ทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์ารของ Monday, Steers & Porter 
  3.9 ทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์ารของ Meyer & Smith 
 4. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัศาลากลางจงัหวดัตราด 
 5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
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แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 การให้ความหมายของ ความผูกพัน ที่มักพบเห็นในงานวิจัยต่าง ๆ จะมีอยู่ 2 ค า คือ 
Commitment และ Engagement ซ่ึงทั้ง 2 ค า ในภาษาไทยมีความหมายว่า “ความผูกพนั” เหมือนกนั 
ในงานวิจัยที่มีการศึกษาก่อนปี 1990 มักจะใช้ค าว่า Commitment ส่วนงานวิจัยที่มีการศึกษา
หลงัจากช่วงเวลาดงักล่าวมกัจะใช้ค าว่า Engagement และทั้ง 2 ค าน้ีมีความหมายในทิศทางเดียวกนั 
(สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) 
 March & Simon (1958) กล่าวว่า บุคคลจะยึดติดกบัองค์การเพื่อให้ไดม้าซ่ึงรางวลัหรือ
ผลลพัธ์ที่แน่นอนจากองคก์ารซ่ึงเป็นการมองความผูกพนัในเชิงแลกเปลี่ยน 
 Becker (1960) ไดใ้ห้นิยามความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นผลจากการที่บุคคลเปรียบเทียบ
ว่าเขาไดล้งทุนก าลงักาย สติปัญญา เวลาและพลงังานให้กบัองค์การ และยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป 
บุคคลนั้นย่อมหวงัที่จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ซ่ึงถา้หากบุคคลนั้นลาออกหรือ
โยกยา้ยจากองค์การไปแลว้ เขาจะสูญเสียอะไรไปบา้ง กล่าวคือ การที่บุคคลหน่ึงบุคคลใดเขา้เป็น
สมาชิกองค์การย่ิงนานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาได้ลงทุนอยู่กับองค์การมากเท่านั้น ความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะมีมากขึ้นตามระยะเวลาและยากที่จะทิ้งองคก์ารนั้นไป 
 Hrebiniak & Alutto (1972) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น           
อนัเน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นการลงทุนก าลงักาย สติปัญญา ในช่วง
ระยะเวลาหน่ึง โดยไม่มีความตอ้งการที่จะลาออกจากองค์การ  ไม่ว่าจะรายได้ สถานะ ความเป็น
อิสระในการท างานหรือการมีเพ่ือนร่วมงานจะเพ่ิมมากขึ้นก็ตาม 
 Steer (1977) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความสัมพันธ์             
ที่เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์การ และพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับ

สมาชิกคนอื่นโดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร ซ่ึงแสดงออกไดจ้าก 

  1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยแสดงออกเป็น
ทศันคติ และความเช่ือที่มีการยอมรับ เช่ือถือและคลอ้ยตาม ยินดีและพร้อมที่จะปฏิบตัิตามเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การอย่างสม ่าเสมอ เกิดความเลื่อมใสต่อเป้าหมายขององค์กร โดยมองว่า
เป้าหมายและค่านิยมของตนเองและองค์การไปในทิศทางเดียวกัน และตนเองก็พร้อมที่จะท า
ประโยชน์ให้กบัองค์การ รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจที่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงมี
เกียรติและศักด์ิศรีทัดเทียมกับองค์การอื่น  ๆ และเช่ือว่าองค์การจะสร้างประโยชน์ให้กับสังคม         
และมีคุณค่าต่อตนเอง 
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  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ แสดงออกโดยการ
เสียสละ มีความเต็มใจและพร้อมที่จะใชส้ติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทั้งหมดเพ่ือแกไ้ข
ปัญหาและพฒันางาน เพื่อให้ประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์การ ยินดีที่จะช่วยเหลือ
และท าประโยชน์ให้กบัองคก์ารในทุก ๆ ดา้น แมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม 
  3. ความตอ้งการที่จะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การของตน แสดงออกถึง
ความรู้สึกรักใคร่ มีความผูกพนั จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ที่จะอยูก่บัองค์การ 
ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การ ถึงแมว่้าองค์การอื่นจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ ยินดีและพร้อมที่จะปฏิบัติตามรวมถึงให้การสนับสนุน
องคก์ารในทุก ๆ ดา้นอยา่งสม ่าเสมอ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย 
 Angle & Perry (1981) กล่าวว่า บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรม                   
ที่เก้ือหนุนต่อประสิทธิผลขององค์การในทางตรงกันข้ามบุคคลที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ           
จะแสดงพฤติกรรมบางอย่าง บั่นทอนประสิทธิผลขององค์การตัวอย่างเช่นการไม่ใส่ใจงาน              
การขาดงาน การมาท างานสายการลาออก 
 Mowday, Porter & Steers (1982) นิยามความหมายของ “ความผูกพันต่อองค์การ”         
ว่ามีองคป์ระกอบ 3 ประการดงัน้ี 
  1. ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ (A strong 
desire to remain a member of a particular organization) หมายถึง ความตอ้งการของพนักงานที่มี   
ความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็น
สมาชิกขององคก์าร 
  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน เพื่อประโยชน์ของ
องค์การ (A willingness to exert high levels of effort on behalf of the organization) หมายถึง      
การใชค้วามสามารถความพยายามของตนเองอยา่งเต็มที่เพื่อให้งานขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
  3. ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (A definite 
belief in, and acceptance of, the value and goals of organization) หมายถึง การยอมรับแนวทาง        
การปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมที่สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกัน          
กบัองคก์าร 
 Steers & Porter (1982) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ผูป้ฏิบัติงาน                   
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัวตัถุประสงค์ขององคก์าร มีค่านิยมเช่นเดียวกบัสมาชิกองค์การ
คนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะท างานหนกัเพื่อด าเนินภารกิจขององคก์าร 
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 Greenberg (1987) ได้ให้นิยามค าว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน (Employee 
Engagement) ว่าเป็นระดับของความผูกพันและระดับการเข้าไปมีส่วนเก่ียวข้องของพนักงาน               
ที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์การและเป็นส่ิงที่มีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ    
ของพนกังานนั้นตอ้งเป็นการกระท า 2 ทาง ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง 
 Allen & Meyer (1990) อธิบายความผูกพนัต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกที่พนักงาน      
มีต่อองคก์าร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ังพนกังานให้อยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 Gubman (1998) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน (Employee 
Engagement) ว่าคือ พฤติกรรมของพนักงานที่ให้พลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และเพ่ิมขึ้นเร่ือย ๆ          
ต่องานที่ได้รับมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบเช่นการท างานสร้างสรรค์                       
และมีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์าร 
 Tower Perrin (2003) ไดใ้ห้ค าจ ากดัความเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึกและปัจจยั
ดา้นเหตุผลที่มีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองค์การเป็นความมุ่งมัน่และความสามารถที่จะอุทิศตน   
เพื่อความส าเร็จขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ     
อุทิศเวลาสติปัญญาและพลงักายของพนกังานให้แก่งาน 
 Hewitt Associate (2004) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร คือสภาพหรือลกัษณะที่บุคคล
อุทิศสติปัญญาและอารมณ์ความรู้สึกแก่องค์การหรือกลุ่มพนักงาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคล   
และท าอยา่งจริงจงั น ามาซ่ึงผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ารที่สูงขึ้น   
 International Survey Research [ISR] (2004) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ                   
ของพนักงาน (Employee Engagement) ไวค้ือ การที่พนักงานมีความเช่ือต่อองค์การปรารถนา              
ที่จะปฏิบัติงานให้ดีขึ้ นเข้าใจภาพรวมทางธุรกิจขององค์การมีความนับถือและพร้อมให้                  
ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงาน มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทอย่างสุดความสามารถและพร้อมที่จะ
ปฏิบตัิตนให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ขององคก์ารเพื่อช่วยองคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 Institute for Employment Studies [IES] (2004) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าหมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ   
และเป็นค่านิยมของพนักงานที่มีความผูกพัน (engage) กับองค์การจะเป็นผูท้ี่รู้ถึงบริบททางธุรกิจ  
และการท างานต่าง ๆ กับผูร่้วมงานในทางที่จะช่วยปรับปรุงหรือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานภายในงาน   
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์การ องค์การจะต้องด าเนินการอุปถัมภ์บ ารุงรักษาและท าให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ารมากขึ้น โดยส่ิงเหล่าน้ีตอ้งการความสัมพนัธ์ 2 ทาง ระหว่างนายจา้งกบัพนกังาน 
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 Mercer (2009) บริษัทที่ปรึกษาระดับโลกซ่ึงมีความเช่ียวชาญด้านการบริหารจัดการ      
ได้อธิบายถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) ว่าการวัด       
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นวิธีการหน่ึงของการช้ีวดัปัจจยั     
ที่มีผลต่อความสามารถของธุรกิจ(Business Performance) ซ่ึงการช้ีวดัปัจจยัที่มีผลต่อความสามารถ
ขององค์การน้ี มีการพฒันาเป็นล าดบั โดยเร่ิมตั้งแต่ การใช้ตัวช้ีวดั “ความพึงพอใจ”(Satisfaction 
Moral) ต่อมาพัฒนาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation) พัฒนาเป็น “ความผูกพัน”(Commitment)           
จนมาถึงตวัช้ีวดั “ความผูกพนัต่อองคก์าร” (Engagement) ตามล าดบั 
 
1960________________ 1980________________2000________________Current  

 
 
ภาพที่ 2 การพฒันาตวัช้ีวดัปัจจยัที่มีผลต่อความสามารถของ Mercer (2009) 
 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Engagement) เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้งาน                   
ขององค์การบรรลุวตัถุประสงค์ได้ ผูป้ฏิบัติงานที่มีความผูกพนัต่อองค์การสูง จะยินดีที่จะอุทิศ
แรงกายแรงใจ เพื่อปฏิบตัิงานในหน้าที่ของตนเองให้ไดดี้ที่สุด และสามารถที่จะปฏิบตัิงานไดดี้กว่า  
ผูท้ี่มีความผูกพันต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ซ่ึงความผูกพนัจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมาย       
ของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การ และได้มีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความส าคัญ          
ของความผูกพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
 Buchanan (1974) ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั ดงัน้ี 
  1. ความผูกพนัต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิก
องค์การได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติ        
ของสมาชิกองคก์าร โดยส่วนรวมขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องาน
หรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานที่เก่ียวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น และความผูกพันต่อ
องค์การค่อนขา้งมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงานแมว่้าเหตุการณ์ประจ าวนัในสถานที่
ท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบ      

Satisfaction 
Morale

Motivation Commitment Engagement
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ต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้จึงกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมี
เสถียรภาพนอ้ยกว่าความผูกพนัต่อองคก์าร 
  2. ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองค์การมีการปฏิบตัิงานได้
ดีย่ิงขึ้น เน่ืองจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง    
  3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล         
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การซ่ึงบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพัน        
อยา่งมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและงานบรรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  4. บุคคลที่มีความผูกพนักบัองคก์ารสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอยา่งมากในการ
ท างานให้กับองค์การซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดี     
เหนือคนอื่น 
  5. ความผูกพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากที่สมาชิก                
ในองคก์ารมีความรักและความผูกพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 
  6. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    
ขององคก์าร 
 Steers (1977) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
  1. ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ                      
ในงานสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปที่บุคคลท าต่อองคก์ารโดยส่วนรวมในขณะที่ความพึงพอใจ
ในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่หน่ึงของานเท่านั้น 
  2. ความผูกพันองค์การค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมี             
การพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
  3. ความผูกพนัองคก์ารเป็นส่ิงบ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 Baron (1986) ไดอ้ธิบายระดบัของความผูกพนัต่อองค์การว่าไดรั้บอิทธิพลจากลกัษณะ
หลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะความพึงพอใจและความรู้สึกไม่พอใจในงาน     
มีผลต่อการรับรู้ของพนกังานและความพึงพอใจโดยรวมส่งผลต่อบุคลากร ดงัน้ี 
  1. การลาออก ขาด ลา สาย ลดนอ้ยลง มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง 
  2. มีความตอ้งการที่จะท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อเป้าหมายขององค์การ         
มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง 
  3. มีความพอใจในงานที่ท า เพราะเน่ืองมาจากความผูกพนั 
 อภิสิทธ์ิ รักษาวงศ ์(2545) กล่าวถึง ความส าคญัของความผูกพนัองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
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  1. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ของร่วมกนัของสมาชิกท าให้
เกิดเป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกในองคก์ารปฏิบตัิงานในองคก์ารอยา่งเต็มที่ 
  2. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวเช่ือมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคล        
ในองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้
  3. การมีส่วนร่วมในการสร้างเสริมความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร 
 ธนกร น้อยทองเล็ก (2559) ที่ได้เสนอแนวคิดที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การไว ้                
3 แนวทาง ดงัน้ี 
  1. แนวความคิดในด้านพฤติกรรม (Behavior) โดยมองความผูกพันต่อองค์การ              
ในรูปของความสม ่ าเสมอของพฤติกรรมมุ่งเน้นการท างานเพื่อองค์การ มีความต่อเน่ือง                       
โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน เน่ืองจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้ น           
และประโยชน์ที่จะสูญเสียไป 
  2. แนวความคิดในด้านทัศนคติ (Attitude) เป็นแนวความคิดที่ได้รับความสนใจ           
ในการศึกษามากกว่าแนวคิดอื่น ๆ นักวิชาการกลุ่มน้ีมองว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึก   
ของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีความปรารถนาหรือความตอ้งการคงสภาพ
ความเป็นบุคลากรในองคก์ารต่อ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จ 
  3. แนวความคิดทางดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานทางสังคม (Norm) เปรียบไดค้ือ            
ความจงรักภกัดี เต็มใจที่จะท างานอยา่งมุ่งมัน่ ซ่ึงกลุ่มน้ีเมื่อเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแลว้จะมีความ
ผูกพนักบัองคก์าร 
 รูปแบบพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์การ 
 นกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษารูปแบบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
 สมเดช มุงเมือง (2549) ไดก้ล่าวว่า การที่คนผูกพนัต่อองค์การมี 3 รูปแบบตามเหตุผล              
ของแต่ละคน ไดแ้ก่ ผูกพนัเพราะอยากอยูต่่อ ผูกพนัเพราะใจรัก ผูกพนัเพราะจ าเป็นตอ้งอยูต่่อ 
  1. ความผูกพนัเพราะอยากอยู่ต่อ ถา้บุคคลอยากท างานกบัองค์การต่อไป เพราะว่ายงั
ไม่สามารถหางานอื่นได้ แสดงว่าบุคคลมีความผูกพนัเพราะอยากอยู่ต่อ ซ่ึงจะมีเหตุผลมาจาก
แรงจูงใจในการมุ่งประโยชน์  ส่วนตน นั่นหมายถึง การที่บุคคลอยู่ท างานกับองค์การต่อไป     
เพราะไม่สามารถหางานอื่นท าได ้คนจ านวนไม่นอ้ยที่ท างานอยูก่บัองคก์ารยาวนาน เพราะไม่อยาก
สูญเสีย เช่น แผนการเกษียณอายุซ่ึงมีผลตอบแทนสูงหรือเพื่อน ๆ ที่สนิทกัน เป็นต้น หลายคนมี
ความผูกพนัต่อองค์การอยูท่  างานกบัองค์การต่อไป เพราะไม่ยินดีที่จะสูญเสียส่ิงต่าง ๆ และบุคคล
อาจจะบอกว่ามีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง 
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  2. ความผูกพันด้วยใจรัก เป็นประเด็นความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ
ตอ้งการท างานเพื่อองค์การ เพราะว่าบุคคลเห็นดว้ยหรือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะท างานกับองค์การต่อไปนาน ๆ ดังนั้น คนที่มีความผูกพันต่อ
องค์การสูงจึงต้องการที่จะอยู่กับองค์การเพราะบุคคลเห็นด้วยกบัจุดยืนขององค์การและมีความ     
พึงพอใจที่จะช่วยให้องคก์ารสัมฤทธ์ิผลในบางคร้ังเมื่อองคก์ารมีการเปลี่ยนแปลง 
  3. ความผูกพันเพราะจ าเป็นต้องอยู่ต่อเป็นความผูกพันที่บุคคลต้องการท างาน               
อยู่กบัองค์การต่อไป เพราะว่าบุคคลรู้สึกมีความจ าเป็นบังคบัหรือมีความกดดนัจากผูอ้ื่นให้อยู่ต่อ    
คนที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงมกัจะใส่ใจอยา่งมากว่า คนอื่นจะคิดอยา่งไร ถา้จะออกจากองคก์าร
บางคนวิตกกังวลเกรงว่าญาติสนิท เพื่อนฝูง หรือผูม้ีบุญคุณจะคิดไม่ดี ถ้าจะลาออกจากองค์การ 
ดงันั้น จึงจ าเป็นที่จะตอ้งอยู่กบัองค์การต่อไป ความผูกพนัแบบน้ีจึงเกิดจากความรู้สึกจ าใจตอ้งอยู่
กบัองคก์ารเพราะแรงกดดนั 
 ทั้งน้ีบุคคลจะรู้สึกมีความผูกพนัและอยากที่จะท างานกบัองค์การต่อไป หากบรรยากาศ
ขององคก์ารเป็นไปในทางที่ดีซ่ึงสามารถอธิบายได ้5 ประการ (สมเดช มุ่งเมือง, 2549) ดงัน้ี 
  1. งานที่มีจริยธรรมอย่างเด่นชัด เป็นเจตคติภายใน ซ่ึงเป็นธรรมชาติที่จูงใจให้คนมี
แนวโนม้ที่จะท างานหนกั 
  2. ความผูกพนัต่ออาชีพ เป็นแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเก่ียวพนักบับทบาททางอาชีพ 
ความเป็นมืออาชีพ ช่ือเสียง และความมัน่คงทางอาชีพ 
  3. ความผูกพันต่อองค์การเพราะอยากอยู่ต่อ เป็นความต้องการที่จะอยู่ท างานกับ
องคก์าร เน่ืองจากความมีช่ือเสียงและความมัน่คงขององคก์าร 
  4. ความผูกพนัต่อองค์การดว้ยใจรัก เป็นระดบัความรู้สึกของบุคคลที่เป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ เน่ืองจากเป้าหมาย ค่านิยม และความมีช่ือเสียงของกิจการสอดคลอ้งกับเอกลักษณ์      
ของบุคคล 
  5. ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันกับงานหรือความเก่ียวข้องกับงาน เป็นระดับ
ความรู้สึกของบุคคลที่มีส่วนเข้าไปเก่ียวขอ้งกันงาน ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกนักับงานน้ี      
เป็นลกัษณะภายในสามารถมีอิทธิพลและสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัการจูงใจ 
 องค์ประกอบและประเภทของความผูกพนัต่อองค์การ 
 โดยทัว่ไปแลว้ความผูกพนัต่อองค์การจะเป็นส่ิงยึดเหน่ียวระหว่างพนักงานกบัองค์การ
ช่วยให้พนักงานมีความจงรักภักดีและยงัคงอยู่กับองค์การ แต่หากพิจารณาแล้วจะเห็นได้ว่า               
ส่ิงยึดเหน่ียวที่ว่าน้ีอาจจะไม่ไดป้รากฏในรูปแบบเดียวกัน  (Dunham, Gurbe & Castaneda, 1994) 
กล่าวคือ พนักงานมีความผูกพันด้านจิตใจเป็นผลมาจากพนักงานมีความปรารถนาที่จะอยู่ใน
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องคก์าร ส่วนพนกังานที่มีความผูกพนัดา้นการคงอยู ่อาจเป็นไดว่้าพวกเขาจ าเป็นที่จะอยู่ในองคก์าร 
ในขณะที่พนักงานที่มีความผูกพนัดา้นบรรทัดฐานเพราะว่าพนักงานรู้สึกว่าควรจะอยู่ในองค์การ
และสามารถแบ่งลกัษณะความผูกพนัต่อองค์การได ้3 ประการ คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ดา้นการ
คงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน แต่อย่างไรก็ตาม ธัญชนก ทิมกระจ่าง (2559) ไดต้ั้งขอ้สังเกตว่า วิธีการ
ของ Allen & Meyer ที่ใช้แบ่งลักษณะของความผูกพนั 3 แบบนั้น เป็นการแยกประเภทมากกว่า   
การแยกองค์ประกอบ และคิดเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นมีความแตกต่างกันออกไปตาม      
แต่ละบุคคลความแตกต่างของแต่ละองค์ประกอบสามารถอธิบายได ้(Allen & Meyer, 1997) ดงัน้ี 
  1. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพนัที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึกภายในของบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                  
มีความภาคภูมิใจที่จะไดท้ างานในองคก์าร 
  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง การที่
บุคคลมีแนวโนม้ที่จะท างานในองค์การต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ถา้เขาออกจากองคก์ารนั้นไป   
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง บุคคลเข้ามา       
เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ควรมีพนัธะผูกพนัต่อองค์การ โดยปฏิบตัิตนให้เหมาะสมและถูกตอ้ง
ตามหลกัคุณธรรมเพ่ือตอบแทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บจากองค์การ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของความ
จงรักภกัดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กบัองคก์าร 
 วารุณี ค าแก้ว (2550) ได้อธิบายว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเกิดจาก
องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
  1. องค์ประกอบด้านที่เก่ียวกับขวัญก าลังใจ ความผูกพันต่อองค์การเกิดขึ้ นจาก         
ความพึงพอใจที่เป้าหมายของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ จึงเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน          
กบัองคก์าร ส่ิงที่เก่ียวกบัการนึกคิดเป็นปัจจยัที่ส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
  2. องค์ประกอบต้านความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผูกพันต่อองค์การ                 
จะเพ่ิมมากขึ้น เมื่อพนักงานได้รับการจัดสรรผลประโยชน์สอดคล้องกับความต้องการของตน        
และจะลดลงเมื่อเห็นว่าไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ส าหรับองค์ประกอบน้ีเป็นไปได้ทั้ ง
ปัจจยัที่สนบัสนุนหรือลดทอนความผูกพนัที่พนกังานมีต่อองคก์าร 
  3. องค์ประกอบด้านทางเลือก เป็นองค์ประกอบด้านลบต่อความผูกพนัต่อองค์การ               
เกิดขึ้ นเน่ืองจากพนักงานรู้สึกไม่พอใจกับสภาพแวดล้อมในการท างาน และไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้ นได้ แต่จ าต้องอยู่กับองค์การเพราะไม่มีทางเลือกอื่น เช่น อายุมาก สภาวะ
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เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไม่ดี จึงมีโอกาสน้อยในการหางานใหม่ท า จึงจดัไดว่้าปัจจยัที่ส่งผล
เชิงลบกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
 ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ 
 The Gallup Organization (2009) แบ่งประเภทของพนักงานตามความผูกพันของ
พนกังานต่อองคก์าร 3 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
  1. พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์การ (Engaged) คือ พนักงานที่ค  านึงถึงองค์การ    
และมีความตั้งใจในการท างานเป็นอยา่งสูง 
  2. พนกังานที่ไม่ยึดติดกบัความผูกพนัต่อองคก์าร (Not – Engaged) คือพนกังานที่ไม่มี             
ความกระตือรือร้นในการท างาน และไม่ตั้งใจในการท างาน 
  3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ (Actively Disengaged) คือพนักงานที่ไม่มี
ความสุขในการท างานร่วมกบัองคก์าร 
  นอกจากน้ี The Gallup Organization ยงัได้เสนอให้องค์การและนายจ้างมุ่งเน้น                                  
ในการตอบสนองความต้องการของพนักงาน โดยตั้งวตัถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การ      
และการท างาน รวมถึงความคาดหวงัที่ชัดเจนเพื่อท าให้พนักงานรู้ถึงผลลพัธ์ต่อองค์การ ตอ้งการ     
ใชเ้ป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัแก่พนกังาน นอกจากน้ีองค์การยงัควรเปิดโอกาสให้พนกังาน
ได้ท างานในส่ิงที่ตนเองถนัด รวมถึงการแสดงความเอาใจใส่ต่อพนักงานเพ่ือช่วยเสริมสร้าง         
ความผูกพนัต่อองคก์ารแก่พนกังานให้มากย่ิงขึ้น 
 การสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะก่อให้เกิดความรักใคร่ผูกพนั
ต่อเน่ือง ดงันั้น องค์การจึงควรที่จะมีการสนับสนุนให้เกิดความผูกพนัหรือเพ่ิมระดบัความผูกพนั
ของบุคลากร โดยอาศยัยทุธศาสตร์ตามที่ Steer (1977) ไดก้ล่าวไวว่้า 
  1. เมื่อบุคลากรอยู่ในสถานการณ์ที่มีโอกาสที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์
การปล่อยให้เขาปฏิบัติงานด้วยตนเอง เป็นส่ิงที่มีความหมายอย่างย่ิง เพราะจะท าให้เช่ือมโยง
ผลประโยชน์ส่วนบุคคลกับผลประโยชน์ขององค์การข้าด้วยกัน แต่ถ้าหากมีคนเข้าไปก้าวก่าย
เก่ียวขอ้ง จะท าให้เกิดความรู้สึกขดัแยง้ขึ้นมาแทน 
  2. องค์การจะต้องแสดงออกอย่างชัดเจนว่า มีความห่วงใยต่อสวสัดิการดา้นต่าง  ๆ      
ของบุคลากรอย่างแท้จริง บางคร้ังอาจจะต้องค านึงถึงอย่างจริงใจ แต่การแสดงออกอย่างไม่
เหมาะสม ท าให้เกิดความลม้เหลวได ้เน่ืองจากไม่มีตวับ่งช้ีให้เห็น 
  3. ในบางสถานการณ์เป็นการดีที่จะเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการท างาน             
มีอ  านาจ มีความรับผิดชอบในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคลากรเอง 
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  4. องค์การควรที่จะส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความสามารถเข้าใจถึงเป้าประสงค์            
และจุดมุ่งหมายขององค์การ ต้องอธิบายให้บุคลากรเห็นความส าคัญของเป้าประสงค์และ              
ตวับุคลากรสามารถสนบัสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายนั้น จะตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศให้เกิด
ความไวเ้น้ือเช่ือใจระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีถา้ตอ้งการที่จะให้บุคลากร            
มีความซ่ือสัตย์ต่อองค์การ องค์การจะต้องสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้ น โดยวิธีการที่จะท าให้
บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น มีแนวทางที่ส าคญัอยู ่2 ประการ ไดแ้ก่ 
   - ประการแรก องค์การจะตอ้งพยายามคดัเลือกบุคคลที่มีลกัษณะที่มีความผูกพนั            
ต่อองคก์ารมากที่สุด 
   - ประการที่สอง เงื่อนไขต่าง ๆ ในองค์การจะตอ้งเป็นไปเพื่อสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรให้เกิดขึ้น 
 ผลของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลให้บุคคลในองค์การเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ โดยผล
ของความผูกพนัต่อองค์การที่จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ (Steers, 1977 อา้งถึงใน 
เพลินจิตต ์นกสกุล, 2549) ดงัน้ี 
  1. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ           
มีแนวโนม้ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารในระดบัสูง 
  2. พนกังานที่มีความผูกพนัสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะคงอยูก่บัองคก์าร
ต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
  3. พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะมีความผูกพนัต่องานอย่างมากตามมา
เพราะเห็นว่างานคือ หนทางซ่ึงตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย 
  4. บุคคลที่มีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะเต็มใจใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กบัองคก์าร ท าให้การปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัดีเหนือกว่าคนอื่น 
 กล่าวโดยสรุปจากการศึกษาแนวคิดของ Steers (1977 อ้างถึงใน เพลินจิตต์ นกสกุล , 
2549) พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงในด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ                    
ความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การจะท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกว่าคนอื่น และเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารในการบรรจุเป้าหมาย   
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Porter & Steers (1973) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและพบว่าปัจจยัที่มีผล
ต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 



 26 

  1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติ งาน  (Personal Characteristic) เช่น  เพศ อาย ุ      
ระดับการศึกษา ระดับรายได ้สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 
  2. โครงส ร้างองค์การ (Organization Characteristic) ต้องมี ลักษณะที่ เป็ นระบบ        
แบบแผน มีหน้าที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ 
การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ 
  3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานที่ผูป้ฏิบตัิไดรั้บมอบหมาย                            
ให้รับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับการมีความหมาย
ของงานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทเด่นชัด ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา       
เป็นตน้ 
  4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น ทัศนคติของกลุ่มการท างาน     
ที่มีผลต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคญัความสามารถในการ
พึ่งพาไดแ้ละการปฏิบตัิตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 Allen & Meyer (1997) สรุปว่าลกัษณะทางโครงสร้างขององค์การ มีผลต่อความผูกพนั
เช่นเดียวกับ กฎระเบียบ ความน่าเช่ือถือในหน้าที่  และการกระจายอ านาจ ส่ิงเหล่าน้ีล้วน                         
มีส่วนเก่ียวข้องกับความผูกพันประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งความเก่ียวข้องทางสังคม                
ความน่าเช่ือถือขององค์การ ความส าคัญที่บุคคลนั้ นมีต่อองค์การ ความยุติธรรมในการจ่าย
ค่าตอบแทน และบรรทัดฐานของกลุ่มในการท างานหนัก มีส่วนเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ
องคก์าร ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ 
อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะที่หลากหลาย และการแสดงออก             
ของเพื่อนร่วมงาน 
  2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อายุของพนักงานเอง ประสบการณ์         
การท างานกับองค์การ ความช่ืนชอบพอใจในอาชีพ โดยที่การท านายความผูกพันต่อองค์การ             
จะเก่ียวเน่ืองกบัอายใุนการท างาน เพราะเป็นตวับ่งช้ีถึงการไม่ลาออกจากงาน 
  3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพัน              
ในองค์การต่อเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคคลในองค์การคนอื่น  ๆ ซ่ึงจะท าให้เกิดการ              
สานสัมพนัธ์ที่แนบแน่นในการท างาน 
 Steer (1977) สรุปว่าปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แบ่งเป็น      
3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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  1. ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยตวัแปรที่เก่ียวกับลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น 
อาย ุโอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ การศึกษา และลกัษณะบทบาท 
  2. ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความทา้ทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม 
  3. ประสบการณ์การท างาน ประกอบดว้ย ทศันคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ ความเช่ือถือ
ต่อองคก์าร และความไวว้างใจต่อองคก์าร 
 Mowday et al (1982 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัที่ก่อให้เกิด
ความผูกพนัทางดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
  1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) รวมถึงความเช่ือมัน่ ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา และความพร้อมในการผจญภยั 
  2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบไปด้วยความท้าทายในงาน ระดับ
ของความเส่ียงและระดบัของความควบคุมที่มีต่องาน 
  3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) การมีประสบการณ์การท างานที่ส่งผล
ต่อความเช่ือมัน่และความเขา้ใจในองคก์าร 
  4. คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) รวมถึงส่วนประสมการองค์การ 
เช่น ความชัดเจนในการก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบ และการมีโอกาสในการเปลี่ยนแปลง        
และการเติบโตในองคก์าร  
 Hewitt Associates (2015 อ้างถึงใน รัชดา เหมปฐวี, 2559) สรุปว่าความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกถึงความผูกพนัของตนต่อองค์การนั้น ๆ   
ผ่านการพูด การด ารงอยู ่การใชค้วามสามารถและความพยายามอยา่งเต็มที่ เพื่อช่วยเหลือและให้การ
สนบัสนุนกิจการขององคก์าร โดยปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีดงัต่อไปน้ี 
   1. ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจและโน้มน้าวให้ผู้อื่น
ติดตาม ผ่านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าที่มีภาวะผู้น าที่ ดีจะสร้าง
แรงจูงใจให้พนกังานท างานอย่างเต็มศกัยภาพ มุ่งมัน่บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่ งหมายขององค์การ (Organization Culture) หมายถึง ระบบ        
ความเช่ือ ค่านิยม และเป้าหมายร่วมกนั ขององคก์ร วฒันธรรมที่แข็งแกร่งจะช่วยสร้างความสามคัคี 
  3. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) หมายถึง ระบบการจ่ายผลตอบแทน    
แก่พนกังาน ประกอบดว้ยทั้งเงินเดือน สวสัดิการ โบนสั ค่าคอมมิชชัน่ หุ้น 
  4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึงสภาพความเป็นอยู่ที่ ดี  ของพนักงาน
ประกอบดว้ยสุขภาพ ความมัง่คัง่ ความสัมพนัธ์ และการท างาน 



 28 

  5. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) หมายถึง โอกาสที่พนักงานได้รับ ในการพัฒนา
ศกัยภาพ เรียนรู้ เติบโต และกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
  6. ลกัษณะงาน (Work Activity) หมายถึง ลกัษณะของงานที่พนักงานรับผิดชอบ ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการท างาน 
  7. ความสัมพนัธ์ในองค์การ (Relationship) หมายถึง "ความสัมพนัธ์ ระหว่างพนักงาน     
กับหัวหน้างานเพื่อนร่วมงาน และองค์การ โดยรวมส่งผลต่อความพึงพอใจ และแรงจูงใจ                    
ในการท างาน 
 Vincent-Hope et al (2016 อ้างถึงใน รัชดา เหมปฐวี , 2559) ได้กล่าวถึงแนวทาง              
ที่องคก์ารสามารถประยกุตใ์ชก้บับุคลากรเพื่อสร้างความผูกพนัที่มีต่อองคก์ารประกอบดว้ย 
  1. การให้ค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ (Compensation and Benefits) เช่น การให้
เงินเดือน และสวสัดิการที่เหนือกว่าองคก์ารอื่น ๆ 
  2. การส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path Management) 
  3. การส่ือสารในองค์การและการรับทราบข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ ภายในองค์การ 
(Communication and Information Flow) 
  4. ภาวะผู้น าในองค์การ (Leadership) หมายถึง กระบวนการที่ ผู ้น าใช้อิทธิพลและ
แรงจูงใจเพื่อโนม้นา้วให้ผูต้ิดตามด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  5. การมีส่วนร่วมของบุคลากรและเร่ืองการเปิดโอกาสให้กับบุคลากร (Involvement 
and Opportunity) หมายถึง ระดบัที่พนกังานทุ่มเทแรงกายแรงใจ และความคิดให้กบังานของตนเอง 
  6. การได้รับการยกย่องชมเชย (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการยอมรับ      
และการชมเชย จากผูอ้ื่นส าหรับผลงานความส าเร็จหรือคุณลกัษณะที่ดี 
  7. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) หมายถึง ปัจจัยทางกายภาพ    
และทางสังคมที่มีผล ต่อพนกังานในสถานที่ท างาน 
  8. แนวทางของมนุษย์นิยม (Humanism) ภายใต้แนวคิดที่ว่าบุคลากรจะรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์การและพร้อมจะทุ่มเทให้กบัองค์การต่อเมื่อบุคลากรนั้นมีความสุขในการท างานให้กบัองค์การ
นั้น ๆ 
 Samantha Bond (2016 อ้างถึงใน รัชดา เหมปฐวี , 2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ          
การสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานที่เป็นกลุ่ม Generation Y ในประเทศสหรัฐอเมริกา       
โดยสรุปปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มดงักล่าว ไวด้งัต่อไปน้ี 
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  1. พันธกิจองค์การ (Mission) องค์การต้องมีการก าหนดพันธะกิจขององค์การ            
ที่ชดัเจน รวมถึงพนัธกิจ ดงักล่าวจะตอ้งสามารถช่วยสร้างแรงบนัดาลใจและเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารอยา่งชดัเจน 
  2. ผูน้ าองค์การ (CEO) ผูน้ าองค์การตอ้งเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างความเช่ือมัน่ให้แก่
สมาชิก กล้ายอมรับความเปลี่ยนแปลง และส่งเสริมให้เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของ
พนกังานทุกระดบั 
  3. สภาพแวดล้อมการท างาน (Community) ผูบ้ริหารต้องส่งเสริมสภาพแวดล้อม      
ในการท างานที่ดีแก่สมาชิกในองคก์าร อนัจะช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของสมาชิกและผลกัดนั
ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงความร่วมมือกนัของสมาชิกในองคก์าร 
  4. ความมีอิสระและความยืดหยุ่นในการท างาน (Autonomy and Flexibility) ผูบ้ริหาร      
ควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระในการท างานและการแสดงความคิดเห็นรวมถึงมีความยืดหยุ่น   
ในการท างาน เช่น ระยะเวลา การท างาน อ านาจในการตดัสินใจ เป็นตน้ 
  5. ความโปร่งใสในการบริหารงาน (Transparency) ผู ้บริหารควรเปิดโอกาสให้
พนักงานไดท้ราบแนวทางการบริหารงาน และตอ้งลดความซับซ้อนในการบริหารงาน เพื่อให้เกิด                
ความโปร่งใสในการท างาน รวมถึงความโปร่งใสในการประเมินผลงาน อนัจะท าให้พนักงานเกิด
ความไวใ้จในองคก์ารที่ตนเป็นสมาชิก 
 กล่าวโดยสรุป ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถสรุปดงัแสดงในตารางน้ี 
 

ตารางที่ 2 ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
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1. ลักษณะส่วนบุคคล 

- เพศ /       1 

- อาย ุ / /  /    3 

- การศึกษา /       1 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
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- รายได ้ /       1 

- ตอ้งการประสบความส าเร็จ /       1 

- ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน /       1 

- ความเช่ือมัน่ในตนเอง   /     1 

- แรงจูงใจในการท างาน /       1 

2. ลักษณะงาน 

- ผลการปฏิบตัิงาน  /      1 

- ประสบการณ์ท างาน /  / /    3 

- อิสระในงาน    /   / 2 

- ลกัษณะเฉพาะของงาน  /  /    2 

- ความส าคญัของงาน    / /   2 

- ทกัษะที่หลากหลาย    /    1 

- ความทา้ทายของงาน / / /     3 

- ความชดัเจนในการท างาน   /     1 

- โอกาสความกา้วหนา้ / /   / /  4 

- ค่าตอบแทน     / /  2 

3. ลักษณะสภาพแวดล้อมการท างาน 

- การขาดงานของพนกังาน  /      1 

- การลาออกจากงาน  /      1 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
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ถี ่

- ทศันคติของกลุม่ที่มีตอ่
องคก์าร 

 /      1 

- ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

/ / / / / /  6 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน      / / 2 

4. ลักษณะองค์การและโครงสร้าง 

- โครงสร้างองคก์าร   /     1 

- ความเช่ือถือตอ่องคก์าร  /      1 

- ความไวว้างใจต่อองคก์าร  /      1 

- ความโปร่งใสในการ
บริหารงาน 

      / 1 

- การรวมอ านาจและการ
กระจายอ านาจ 

/       1 

- การมีส่วนร่วมกบัองคก์าร /       1 

- การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร /       1 

- ความเป็นทางการ /       1 

- ภาวะผูน้ าในองคก์าร     / / / 3 

-วฒันธรรมองคก์าร     /   1 

- คุณภาพชีวิต     /   1 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
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- การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย      /  1 

- พนัธกิจองคก์าร       / 1 

- การส่ือสารในองคก์ารและ   
การรับทราบข่าวสาร 

     /  1 

 
 ผู ้วิจัยได้เลือกปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยการใชห้ลกัการคดัเลือก 3 หลกัการ ดงัน้ี 
  1. ความถี่ น าแนวคิดปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของนักวิชาการหลายท่าน        
มาศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประสบการณ์
ท างาน ความทา้ทายของงาน โอกาสความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ        
เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความเป็นทางการ          
และภาวะผูน้ าในองคก์าร 
  2. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง จากการทบทวนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่าปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การที่แสดงให้เห็นว่าปัจจยันั้นมีความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์
ท างาน รายได้ การมีส่วนร่วมกับองค์การ ความเป็นทางการ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา และค่าตอบแทน 
  3. ประสบการณ์ของผูวิ้จัย ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ ประสบการณ์ท างาน 
โอกาสความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 ดงันั้น ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
การศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ประสบการณ์ท างาน ความท้าทายของงาน โอกาส
ความก้าวหน้า ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อม       
ในการท างาน การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ และภาวะผูน้ าในองคก์าร 
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ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของ Herzberg 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1968 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2522) ไดรั้บการยอมรับ
กนัอย่างแพร่หลายมีช่ือเรียกทฤษฎีน้ีคือ Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor Theory, 
Motivation-HygieneTheory “ทฤษฎีสองปัจจยั” ทฤษฎีน้ีตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการศึกษาวิจยัของ 
Herzberg โดยไดท้ าการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการท างานของนักวิศวกร และบญัชีจ านวนมากกว่า 200 
คน จากโรงงานภาคอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมือง Pittsburg ผลสรุปที่ได้ คือ มีปัจจัยที่มีความ
เก่ียวข้องกับความรู้สึกความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท คือ ปัจจัยค ้ าจุน 
(Hygiene Factor) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) ซ่ึงมีมิติที่มีความแตกต่างกนั 2 มิติที่มีส่วน
เก่ียวกับปัญหาด้านการจูงใจ และอีกด้านหน่ึงเป็นองค์ประกอบที่เป็นได้ทั้ งสาเหตุของความ          
ไม่พอใจและสามารถป้องกันความไม่พอใจได้ Herzberg ซ่ึงมีการเรียกองค์ประกอบนั้น ว่าเป็น
องค์ประกอบเสริมแรงหรือองค์ประกอบส่งเสริม(Hygiene Factors) ซ่ึงองคป์ระกอบดงักล่าว จดัว่า
เป็นองค์ประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกับสภาพแวดล้อม                     
ในการท างาน ส่วนอีก ด้านหน่ึงเป็นองค์ประกอบที่จูงใจ (Motivational Factors) ซ่ึงถ้าหาก                    
มีองค์ประกอบจูงใจอยู่แลว้นั้น ก็จะสามารถน าไปสู่ทศันคติในทางดา้นบวกและการจูงใจที่แทจ้ริง
ได้มากขึ้น ดงันั้นองค์ประกอบน้ีจึงเป็นองค์ประกอบภายใน (Intrinsic Factors) ทฤษฎีแรงจูงใจ            
ของ Herzberg สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ถือเป็นปัจจัยที่สร้างทัศนคติทางด้านบวก                 
ให้เกิด ขึ้นกบับุคลากร ปัจจยัเหล่าน้ีนั้น ส่วนใหญ่จะตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบังานที่ปฏิบติั ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีจะมีผลกบัความพอใจโดยตรง ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย 
   1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ปฏิบติังานได้ ประสบผลส าเร็จและเสร็จส้ินไดเ้ป็นอย่างดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ        
มีการรู้จักป้องกันปัญหา ที่อาจจะเกิดขึ้ นในอนาคตไว้อย่างรอบคอบและเมื่อส าเร็จก็จะเกิด
ความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งย่ิง 
   1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับและนับถือ      
ทั้ งจากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้ งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี             
การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอื่นใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถท าให้บุคลากร
รู้สึกไม่แปลกแยกและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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   1.3 ลกัษณะของงานที่สร้างสรรค์และทา้ทาย (Work itself) หมายถึง งานที่ทา้ทาย
ความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ เป็นงานที่มี
ลกัษณะพิเศษ และจะตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรั้บ มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาด         
ความเป็นอิสระในการท างาน ซ่ึงจะท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง และสามารถปฏิบัติงาน
ออกมาตาม ความพึงพอใจในทางที่ดีของตนไดอ้ยา่งเต็มที่ 
   1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ                  
ก็จะต้องการได้รับการตอบสนองในเร่ืองของการได้รับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ให้สูงขึ้นรวมทั้ ง        
มีโอกาส ไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติม ไดรั้บการฝึกอบรม หรือไดรั้บผลตอบแทนที่มากขึ้นตามไปดว้ย 
  2. ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ เป็นข้อก าหนดเบื้ องต้น              
เพ่ือเป็นการป้องกนัมิให้เกิดความไม่พอใจในการท างานที่ปฏิบติัอยู่เท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงที่จูงใจ   
แต่ประการใด การให้ความสนใจหรือระมัดระวงัต่อปัจจัยค ้าจุนเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างย่ิง แต่ยงัเป็น
เง่ือนไขที่ไม่เพียงพอจะใชใ้นการจูงใจให้คนมีผลผลิตมากขึ้นได ้ปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 
   2.1 นโยบายดา้นการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายการบริหารจดัการหรือ การบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบข้อบงัคบัต่าง  ๆ ซ่ึง
อาจรวมถึง การจดัระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงนโยบายตอ้งอยู่ในลักษณะที่มีการก าหนดอย่าง
ชัดเจน และมีความเป็นธรรมต่อบุคลากรการออกกฎหรือระเบียบใด ๆ ควรจะตอ้งมีบุคลากรเป็น
ศูนยก์ลาง และเกิดการยอมรับร่วมกนั 
   2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ความสามารถประสิทธิภาพ                
ของผูบ้ังคบับญัชาในการบริหารจดัการภายในหน่วยงานของตนอย่างมีประสิทธิภาพโดยมีความ
ยุติธรรมในการบริหารจัดการ และมีความรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา รับฟังความคิดเห็น   
และให้ค าแนะน าในการท างาน แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่ใช่แค่เพียงการต าหนิติเตียนเท่านั้น 
   2.3 ความสัมพันธ์ที่ ดีกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์ในดา้นการ
ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาวาจา 
ท่าทางต่าง ๆ ที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อันดีต่อกันมีความเข้าใจซ่ึงกันและกัน สามารถช่วยเหลือ
พึ่งพาซ่ึงกนัและกนั และสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
   2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ             
ของบรรยากาศของการท างาน และในส่วนของสภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศ                 
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ในห้องท างาน การท างาน มลภาวะทางอากาศ เสียง แสงสว่าง การถ่ายเท สภาพอากาศภายใน        
ห้องท างาน เป็นต้น และรวมถึงลักษณะแวดล้อมในด้านอื่น  ๆ อาทิเช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ้ให้มีความเหมาะสมเพียงพอ เพ่ือเป็นส่ิงอ านวยในการปฏิบติังานของบุคลากร 
   2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์จากการปฏิบตัิงาน                 
ที่บุคลากรพึงได้รับอย่างมีความเหมาะสมแก่งานที่ท า เช่น เงินเดือน เงินค่าตอบแทนพิเศษเงิน    
ขวญัถุงรวมถึงในรูปแบบ สวสัดิการต่าง ๆ ที่อยูใ่นระดบัเพียงพอและเป็นที่พอใจ 
   2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ ดีหรือไม่ดี           
ซ่ึงเป็นผลที่ไดจ้ากงานในหน้าที่ของตนนั้น ซ่ึงมันอาจจะเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดยออ้มต่อ
ชีวิตส่วนตวัของบุคคล เช่น การถูกยา้ยไปท างานในที่ใหม่ซ่ึงอาจไกลจากครอบครัวท าให้บุคลากร             
ไม่มีความสุข จึงท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า 
   2.7 ความมัน่คงในการงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกที่มัน่คงในงานที่ท า   
อีกทั้งความมัน่คงต่อองคก์าร หรือความยัง่ยืนในอาชีพจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สามารถ
สรุปว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรได ้รวมถึงสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้เพ่ิมมากขึ้น หากขาดปัจจยัน้ีไป                
หรือไม่มีความสอดคลอ้งกบัความ 
 จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถสรุปว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ               
ความพึงพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรได้ รวมถึงสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้เพ่ิมมากขึ้ น  หากขาดปัจจัยน้ีไปหรือไม่มีความสอดคล้อง                       
กบัความต้องการของบุคลากร หรืออยู่ในระดับที่ไม่เหมาะสมที่จะยอมรับได้ ก็อาจจะท าให้เกิด
ความไม่พอใจแต่ถา้เมื่อใดที่ปัจจยันั้นอยูใ่นระดบัที่สามารถยอมรับไดห้รืออาจสูงกว่า ความไม่พึง
พอใจดงักล่าวก็จะไม่เกิดขึ้น ดงันั้นปัจจยัจูงใจจึงถือเป็นปัจจยักระตุน้ในการท างานและเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างานเพ่ือที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนกังาน เช่น การมอบหมายงาน
ที่ยากให้แก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ ทักษะ ในการท างาน เมื่องานนั้ น
สามารถผ่านไปไดโ้ดยไม่มีอุปสรรคขดัขวาง ลุล่วงส าเร็จโดยดี จะท าให้เขาเกิดความรู้สึกเกินความ
ภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณค่าของงานและตนเอง ในขณะเดียวกันเมื่อการท างานดังกล่าว 
ประสบผลส าเร็จก็ต้องให้ชมเชยยกย่อง และช้ีแนะได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงาน เพ่ือสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่บุคลากร 
 ปัจจัยค ้ าจุนอาจไม่ได้เป็นส่ิงที่สามารถจูงใจบุคลากรได้โดยตรง แต่ถ้าขาดปัจจัยน้ี               
หรือไม่มีปัจจัยน้ีก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจได้ ปัจจัยน้ีจะช่วยป้องกันไม่ให้เกิด         
ความไม่พอใจ ยกตวัอย่างเช่น การนัดหยดุงานของพนกังานเอกชน ซ่ึงสาเหตุส่วนหน่ึงอาจเกิดจาก
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ปัจจัยเร่ืองเงินหรืออาจเป็นเร่ืองค่าตอบแทน ซ่ึงนับว่าเป็นประการที่ส าคญัที่สุด ส่วนด้านปัจจัย      
ค ้าจุนเป็นเร่ืองเก่ียวกับสวสัดิการต่าง ๆ เช่น วนัลาพกัผ่อน ลาป่วย ลากิจ และอาจรวมไปถึงการ
ตรวจสุขภาพของพนกังานเอกชน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณภาพชีวิตของบุคคลอีกดว้ย      
 ซ่ึงองค์การส่วนใหญ่เช่ือว่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรสามารถอยู่กบัองค์การ
ต่อไป แต่ในความจริงแลว้เป็นเพียงส่ิงที่ค  ้าจุนหรือรักษาไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ ท าให้เกิด
ความรู้สึกเฉย ๆ หรือไม่รู้สึกดา้นลบ ปัจจยักลุ่มน้ีจะตอบสนองปัจจยัขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรนัน่เอง 
 โดยสรุปกล่าวคือปัจจัย ทั้ ง 2 ปัจจัย ของ Herzberg นั้ น เป็น ส่ิงที่บุคคลต้องการ             
โดยปัจจยัจูงใจเป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานที่ส าคญั เป็นปัจจยัที่จูงใจให้บุคลากร
เกิดความสุขในการท างานเมื่อบุคลากรไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการของตนดว้ยปัจจยัที่ดี            
ก็จะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยค ้ าจุนเป็นปัจจัยที่จะป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความ               
ไม่พึงพอใจในงาน และเกิดความไม่เป็นสุขช่วยปรับเปลี่ยนทศันคติของบุคลากรที่ไม่อยากท างาน
ให้กลบัมาสู่ความพึงพอใจและพร้อมที่จะท างาน 
 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow Maslow (1943 อา้งถึงใน รณฤทธ์ิ สิชฌนังศุ, 
2560) มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตที่มีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีวนัส้ินสุด และมากขึ้นเร่ือย ๆ ทุกคน
ต่างดิ้นรนเพ่ือต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของตนเอง ส่ิงที่มนุษยต์อ้งการขึ้นอยูก่บัส่ิงที่เขาไดรั้บหรือมีอยูแ่ลว้ 
เมื่อความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ยงัมีความตอ้งการนั้นต่อไป ล าดบัขั้น
ความต้องการของ Maslow แสดงถึง ล าดับขั้นตอนความต้องการที่ต้องตอบสนองเป็นล าดับขั้น    
จากขา้งล่างไปสู่บนยอด ขอบข่ายทฤษฎีของ Maslow จะอยูบ่นพ้ืนฐานของสมมติฐาน3 ขอ้ คือ 
  1. มนุษยม์ีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีที่ส้ินสุด  
  2. ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรียงล าดบัความส าคญั หรือเป็นล าดบัขั้นความตอ้งการ  
  3. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมนั้น ๆ 
ต่อไป 
 M aslow (1943) กล่าวว่า ความปรารถนาของมนุษย์นั้ นติดตัวมาแต่ก าเนิดและ           
ความปรารถนาเหล่าน้ีจะเรียงล าดับขั้นของความปรารถนา ตั้ งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนา            
ขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The Need –Hierarchy Conception of Human 
Motivation) Maslow, lg air conditioner เรียงล าดับความต้องการของมนุษย์จากขั้นต้นไปสู่              
ความตอ้งการขั้น ต่อไปไวเ้ป็นล าดบัดงัน้ี 
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  1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการในขั้นน้ี             
เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานเพ่ือการอยูร่อดของมนุษย ์(Basic Needs) ไดแ้ก่ ปัจจยั 4 น ้า เคร่ืองนุ่งห่ม         
ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค ซ่ึงมีพลังมากที่สุดเพราะเป็นความต้องการที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต 
ตัวอย่างเช่น ความต้องการอากาศ อาหาร  ยารักษาโรค หากความต้องการขั้นแรกยงัไม่ได ้                     
รับการตอบสนองก็ยากที่จะพฒันาสู่ขั้นอื่น ๆ ไดโ้ดยอาจจะตอบสนองดว้ยค่าจา้งแรงงานที่เพียงพอ          
กับพนักงาน รวมถึงบริการที่จ าเป็นบางอย่าง เช่น การแจกชุดท างาน การจ่ายค่ารักษาพยาบาล    
บริการรถรับ-ส่ง ให้แก่พนกังาน 
  2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ความต้องการ           
ในขั้นน้ีจะเกิดเมื่อขั้นที่แรกไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการที่จะรักษา
ความ ปลอดภยัหรือรู้สึกมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์นของตนเอง ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการความมัน่คง
ด้วย หากไม่ได้รับการตอบสนองหากไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกหวาดกลัว                   
รู้สึกไม่มัน่คง เช่น  ความปลอดภยัจากภยนัตรายต่าง ๆ ปราศจากการประสบอุบติัเหตุ ความมัน่คง
ในทางเศรษฐกิจ ความปลอดภยัจากโรคภยัไขเ้จ็บ การถูกข่มขู่จากบุคคลอื่น และการถูกโจรกรรม        
ความมั่นคงในหน้าที่ การงาน ซ่ึงสามารถตอบสนองได้ด้วยการใช้สัญญาจ้าง ขอ้ตกลงระหว่าง       
ฝ่ายจดัการกบัฝ่ายสหภาพ แรงงาน หรือประกนัการว่างงาน 
  3. ความต้องการความรัก และความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love Needs)          
เมื่อความต้องการของร่างกายและความมั่นคงปลอดภัยได้รับการสนองความต้องการแล้ว          
ความต้องการขั้นต่อไปมนุษย์จะสร้างความรักและความผูกพันกับผู้อื่น ได้แก่ ความต้องการ        
การยอมรับ การเขา้ร่วม เป็นสมาชิกในองค์การหรือสังคม การให้ความรัก การให้อภยั และความ
เป็นมิตร ความใส่ใจต่อสังคมที่อาจตอบสนองได้ด้วยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความ
คิดเห็น มีโอกาสไดม้ีส่วนร่วมกนัเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ 
  4. ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) ได้ให้ความหมายไว ้           
2 ประการ ไดแ้ก่  
   ประการที่ 1 ความตอ้งการนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความตอ้งการมีอ านาจ                 
มีความ เช่ือมัน่ในตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ มีความเคารพนบัถือตนเอง  
   ประการที่ 2 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem from others) คือ        
ความตอ้งการให้มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความรู้ มีช่ือเสียงเกียรติยศ การยอมรับยกย่องจากผูอ้ื่น          
ไดรั้บค าสรรเสริญ 
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  5. ความต้องการที่จะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization needs)      
เป็นความต้องการเพื่อตระหนักรู้ความสามารถของตนกับประพฤติปฏิบัติตนสุดความสามารถ        
โดยเพ่งเล็งประโยชน์ของคนอื่นและของสังคมส่วนรวมเป็นส าคญั 
 ความต้องการแยกได้ 2 ประเภท คือ ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ความต้องการ
พ้ืนฐาน ทางดา้นชีวิตและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ส่วนความตอ้งการที่สูงขึ้นไป ไดแ้ก่ 
ความรักและความเป็นเจา้ของ ความเคารพนับถือและความสมบูรณ์ของชีวิต Maslow ให้เหตุผลว่า 
คนจะตายถ้าหากขาดความต้องการขั้นพ้ืนฐานไม่ได้รับการตอบสนอง และจะรู้สึกต ่าต้อยและ         
ไม่พอใจ หากความรักและความเคารพนับถือไม่ได้เติมเต็ม และหากเขาไม่สามารถเข้าถึง                 
ความสมบูรณ์ของชีวิตได ้
 โดยสรุปกล่าวคือ ความต้องการของมนุษย์มี เพ่ิมมากขึ้ นเร่ือย ๆ และไม่มีที่ ส้ินสุด      
ความต้องการมีผลต่อความสามารถในการบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การก าหนดไว ้สามารถน า
ทฤษฎีดงักล่าวมาประยกุตใ์ชเ้พื่อสร้างประสิทธิภาพในการจูงใจได ้หลกัการของการสร้าง แรงจูงใจ 
สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรม ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งทราบความตอ้งการของผูป้ฏิบตัิงานจึงจะสร้าง
แรงจูงใจเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพได ้
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (197, อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) ได้
พฒันาโดยยึดพ้ืนฐานความรู้มาจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow โดยตรงได้มีการสร้างรูปแบบที่
เป็นจุดที่ต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow จากการวิจยัศึกษา Alderfer เห็นว่า ความตอ้งการของมนุษย์
แบ่งเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
  1. ความตอ้งการอยูร่อด (Existence: E) จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกาย                
และปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ที่อยูอ่าศยั เป็นตน้ 
  2. ความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness: R) จะประกอบด้วยเร่ืองที่เก่ียวข้องกับ       
ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นผูน้ า ตาม และการสร้างไมตรีจิตกบับุคคลอื่น 
  3. ความอยากกา้วหน้าเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการที่เก่ียวกบัการพฒันาการ
เปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพการเติบโตกา้วหนา้ของผูท้  างาน ความตอ้งการอยากเป็นผูม้ีความคิดริเร่ิม
บุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งขวางออกไปเร่ือย และความพฒันาความรู้ความสามารถส าหรับ
ในองค์การจะหมายถึง ความต้องการที่ได้รับความรับผิดชอบเพ่ิมหรือความต้องการอยากได้ท า
กิจกรรมใหม่ที่มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถใหม่  และการได้มีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงาน      
ดา้นอื่นมากขึ้น 
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 ทฤษฎีความต้องการของ Cooper 
 ทฤษฎีความตอ้งการของ Cooper (1958 อา้งถึงใน สิรินาตย ์กฤษฎาธาร, 2552) กล่าวถึง 
ความตอ้งการของบุคลากรในการท างานไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
  1. ท างานที่เขาสนใจ 
  2. อุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน 
  3. ค่าจา้งเงินเดือนที่ยตุิธรรม 
  4. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
  5. สภาพการท างานที่ดี รวมทั้ งชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม และสถานที่ท างาน            
ที่เหมาะสม 
  6. ความสะดวกในการไป-กลบั รวมทั้งสวสัดิการอื่น ๆ 
  7. ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาที่เขา้ใจในการควบคุมปกครองและโดยเฉพาะอย่างย่ิง 
เป็นคนที่เขายกยอ่งนบัถือ  
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Nadler & Lawler 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Nadler & Lawler (1991 อา้งถึงใน พฒัน์นรี จ าปาเงิน, 2553) 
ไดใ้ห้ทศันะของการคาดหวงัของบุคคลในองคก์ารว่าขึ้นกบัปัจจยัต่อไปน้ี 
  1. แรงกดดนัภายในองค์การ และสภาพแวดลอ้มซ่ึงจะท าให้คนที่มีแรงกดดนัต่อตวัเขา
ต่างกันจะมีการคาดหวงัที่ต่างกนัไปด้วย และสภาพแวดลอ้มที่ไม่เหมือนกนัท าให้คนมีพฤติกรรม      
ที่แตกต่างกนั 
  2. บุคคลจะตดัสินใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของเขาภายในองค์การ เช่น พฤติกรรมในการ
มาท างาน การอยูภ่ายในสถานที่ท างาน การใชค้วามพยายามทุ่มเทให้กบังาน 
  3. บุคคลจะมีความตอ้งการและเป้าหมายไม่เหมือนกัน ทั้งที่ความพอใจในผลที่ได ้     
ไม่เหมือนกนั 
  4. บุคคลจะต้องตัดสินใจเก่ียวกับพฤติกรรมที่เป็นทางเลือก โดยมีพฤติกรรมในทางที่
เขาเช่ือว่าจะได้รับผลตอบแทน และหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่เขาเห็นว่าจะก่อให้เกิดผลที่ไม่ต้องการ
ติดตามมา 
 ทั้งน้ีความคาดหวงัมีองคป์ระกอบที่ส าคญั 3 ประการ คือ 
  1. การคาดหวงัเก่ียวกบัผลที่เกิดขึ้น บุคคลจะมีพฤติกรรมอยา่งไรจะขึ้นอยูก่บัในใจเขา                 
มีความคาดหวงัอยา่งไรเก่ียวกบัผลที่ติดตามมา 
  2. ความพอใจ หรือคุณค่าของผลที่ เกิดขึ้ น  ผลที่ เขาคาดหวังว่าจะเกิดขึ้ นนั้ น                      
ได้ก่อให้เกิดความพอใจหรือคุณค่าแก่เขาเพียงใด เช่น คนที่คาดหวังว่าถ้าเขาท างานหนักขึ้ น              
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เขาจะค่าจ้างเพ่ิมขึ้น ซ่ึงจะสร้างความพอใจแก่เขามาก แต่ถา้เขาท างานหนักขึ้นท าให้เขาไดเ้พียง         
ค ายกยอ่งชมเชย (ซ่ึงไม่ใช่เงิน) ก็จะท าให้เขามีความพอใจนอ้ย 
  3. ความคาดหวงัเก่ียวกบัก าลงัพยายามกบัผลการปฏิบตัิงาน ความคาดหวงัของบุคคล
เก่ียวกับความยุ่งยากในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
บุคคลนั้นว่า ควรจะปฏิบติังานดงักล่าวหรือไม่ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ  McClelland (1961 อ้างถึงใน รณฤทธ์ิ สิชฌนังศุ , 2560) ได้ให้
ความหมาย แรงจูงใจ คือ แรงจูงใจที่ เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรม                     
ที่จะประสบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว ้บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลัแต่ท าเพ่ือจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ที่ตั้งไว ้
 McClelland (1961 อ้างถึงใน Mcgrath & Bates, 2009) ได้เสนอ ทฤษฎีที่ว่าพนักงาน      
จะถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการ 3 อย่าง โดยให้เหตุผลว่า แรงจูงใจของคนและประสิทธิภาพในงาน
ตอ้งกระตุน้ดว้ยความตอ้งการ 1 ใน 3 อยา่งน้ี คือ 
  1. ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาที่จะท า
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีขึ้ น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้ นกว่า ที่ เคยท ามาก่อนหรือให้ส าเร็จลุล่วง                  
ตามเป้าหมายที่พึงปรารถนา พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ หรือแกปั้ญหาจดัการกับ
งานที่ซ ้ าซ้อนให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ จากการวิจัยของ McClelland ได้บ่งบอกถึง
คุณลกัษณะของคนที่มีความสัมฤทธ์ิผลสูงไดด้งัน้ี 
   1.1  บุคคลที่ต้องการประสบความส าเร็จสูงชอบที่ จะหลีก เลี่ ยงเป้าหมาย              
การปฏิบัติงานที่ง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดับปานกลางที่  เขาคิดว่า                  
เขาสามารถท าไดส้ าเร็จจริง ๆ จึงท าให้เขาเลือกงานที่ยากแบบปานกลาง 
   1.2 บุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จอย่างสูงชอบส่ิงที่ ป้อนกลับโดยตรง
ทนัทีทันใด และน่าเช่ือถือไดเ้พราะการป้อนกลบัแบบน้ีเท่านั้นที่ท าให้เขาสามารถวดัความส าเร็จ    
ของพวกเขาได ้และมกัเช่ือถือไดใ้นเร่ืองวิธีเขาทั้งหลายก าลงัปฏิบติังานมากกว่า 
   1.3 บุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จสูงชอบที่จะรับผิดชอบส าหรับการ
แกปั้ญหาในการวิจยัน้ีช้ีให้เห็นถึงความซับซ้อนของส่ิงที่กระตุน้ความส าเร็จแต่ละบุคคลที่มีความ
ตอ้งการความส าเร็จอย่างสูง มกัเน้นในเร่ืองการบรรลุผลส าเร็จซ่ึงแตกต่างจากบุคคลที่เน้นในเร่ือง
การหลีกเลี่ยงความล้มเหลว แต่ละบุคคลที่เน้นในเร่ืองการบรรลุผลส าเร็จมีแนวโน้มไปสู่การ
ตั้งเป้าหมายที่เป็นจริงมากกว่า และจะเลือกงานที่ยากพอสมควร ความต้องการเพื่อความส าเร็จ       
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ถูกพบว่ามีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความตอ้งการที่บรรลุถึงต าแหน่ง หรือความร ่ารวย โดยเฉพาะ
ส าหรับส่ิงที่มกัมีความเก่ียวพนักบักลุ่มการจา้งงานที่มีสถานภาพต าแหน่ง หรือค่าตอบแทนสูง 
  บุคคลที่มีความตอ้งการความส าเร็จสูงมกัขึ้นอยู่กบัผลการด าเนินงานของพวกเขาเอง           
แทนที่จะเป็นผลจากการด าเนินงานของคนอื่น โดยปกติแลว้บุคคลที่มีความตอ้งการความส าเร็จสูง  
จะพอใจกับงาน ที่ท าตามล าพงัไม่ใช่งานที่ตอ้งมีการประสานงานกนัอย่างใกลชิ้ดหรือการท างาน   
เป็นทีม ความพอใจของบุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จสูงจะได้มาจากความส าเร็จของงาน       
เป็นส่วนใหญ่ รางวลัหรือเงินที่พวกเขาไดรั้บ เป็นเคร่ืองวดัที่มองเห็นได้ของความส าเร็จของพวก
เขาเท่านั้น มนัไม่ใช่แรงจูงใจอนัเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขาเลย 
  2. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาที่จะให้ตน   
เป็นที่รัก และยอมรับของผู้อื่น ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพที่ดีและเก่ียวข้องกับบุคคลอื่น  ๆ                 
ในสังคม มีปฏิสัมพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่มและมีความกลมเกลียวกนัมากกว่าการแข่งขนั ก็จะไดรั้บ
การช่วยเหลือและตอบสนองความต้องการ ของตนได้ ความตอ้งการความผูกพนัจะเก่ียวพนักับ   
ความต้องการความชอบและการสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรขึ้ นมา บุคคลที่มีความต้องการ          
มิตรสัมพนัธ์จะเป็นบุคคลที่มีคุณลกัษณะดงัน้ี 
   2.1 พยายามที่จะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความส าคัญทางจิตใจ                
อยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอื่น 
   2.2 อยากจะให้บุคคลอื่นชอบ 
   2.3 สนุกสนานกบังานเลี้ยงกิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น 
   2.4 แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองค์การ ดว้ยเหตุน้ีบุคคล    
ที่มีความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์มาก จึงมกัจะแสดงออกโดยการหวงัหรืออยากที่จะไดรั้บการยอมรับ
จากคนอื่นให้มากที่สุด โดยพยายามท าตนให้สอดคล้องเข้ากับความต้องการและความอยากได้       
ของฝ่ายอื่น และจะพยายามท าตนเป็นคนจริงใจและพยายามเขา้ใจถึงความรู้สึกของฝ่ายอื่น  ๆ ให้
มาก ดงันั้นคนประเภทน้ีจึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสที่จะสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะท าไดก้ารคาดหวงัที่จะไดรู้้จกั และมีโอกาสส่ือความกับคนอื่นจึงเป็นส่ิงที่คนกลุ่มน้ี               
จะเสาะแสวงหาอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นจึงเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่จะตอ้งส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจมีปฏิสัมพันธ์ อันดีต่อกันในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม ทั้งยงัต้องสนับสนุนและสร้าง
ส่ิงแวดลอ้มหรือบรรยากาศในการท างานที่ดีให้เอื้ออ านวยต่อการจูงใจให้พนักงานท างานไดอ้ย่าง
สัมฤทธ์ิผลตรงตามเป้าหมายขององคก์ารที่ไดก้  าหนดไว ้
  3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) ความตอ้งการอ านาจคือ ความปรารถนา        
ที่จะไดม้าและรักษาการควบคุมบุคคลอื่นเอาไวห้รือก็คือเป็นความตอ้งการที่มีอิทธิพลเหนือผูอ้ื่น     
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อันเป็นพฤติกรรมแสดงออกให้เห็นว่าสามารถที่จะควบคุมบุคคลอื่นเพื่อให้ตนเองบรรลุ                          
ความตอ้งการ โดยจะพยายามกระท าทุกวิถีทาง เพื่อให้ไดม้าซ่ึงอ านาจเมื่อไดม้าซ่ึงอ านาจก็จะเกิด
ความภาคภูมิใจในส่ิงที่จนได้กระท าส่ิงใด ๆ ได้เหนือกว่าบุคคลอื่น ในขณะที่ ผู ้บริหารที่มี               
ความต้องการความส าเร็จสูงพยายามที่จะมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของเป้าหมาย แต่ผูบ้ริหารที่มี  
ความตอ้งการอ านาจสูงกลบัจะมุ่งพยายามแสดงออกเพื่อมีอ  านาจควบคุมบุคคลขอ้มูลและทรัพยากร
อื่นที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายมากกว่าคนประเภทที่นิยมชมชอบต่ออ านาจเป็นอย่างมากน้ี      
มกัจะเป็นคนที่พยายามมุ่งจะใช้วิธีการสร้างอิทธิพลให้มีอ  านาจเหนือพยายามหว่านลอ้มให้เกิดการ
ยอมรับนับถือจากฝ่ายอื่น ๆ และบ่อยคร้ัง มกัจะเป็นคนที่ใฝ่หาต าแหน่งที่จะไดเ้ป็นผูน้ าของกลุ่มที่
ตนสังกดัอยู ่คนกลุ่มน้ีจะรู้สึกว่ามีแรงจูงใจถา้หากไดม้ีการเปิดโอกาสให้เขาไดแ้สดงออกในทางต่าง 
ๆ ที่จะเป็นการเพ่ิมบทบาทต่ออ านาจไดอ้ยา่งเต็มที่ ลกัษณะของความตอ้งการดา้นอ านาจนั้นมกัจะ
เป็นคนที่นิยมและเช่ือในระบบที่มีอยูใ่นองคก์ารเช่ือในคุณค่าของงานที่ท า เช่ือในความเป็นธรรมที่
ไม่มีการล าเอียงใด ๆ และพร้อมที่จะสละผลประโยชน์ส่วนตน ให้กบัองคก์าร ความตอ้งการอ านาจ
จะเก่ียวพันกับความปรารถนาจากความพยายามที่มีอิทธิพลเหนือและต้องการควบคุมผู้อื่น 
คุณลกัษณะบุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจจะเป็นบุคคลที่มีคุณลกัษณะดงัน้ี 
   3.1 มีความตอ้งการที่จะไดรั้บต าแหน่ง ชอบที่จะอยูใ่นสถานการณ์ที่มีการแข่งขนั 
   3.2 การแข่งขนักบับุคคลอื่นภายในสถานการณ์ที่เปิดโอกาสให้เขา้ครอบง าได ้
   3.3 ชอบสนุกสนานกบัการเผชิญหนา้กบับุคคลอื่น 
  นอกจากน้ีความต้องการอ านาจ 2 แบบ คือ 1) บุคคลที่มีความต้องการอ านาจส่วน
บุคคลสูงนั้นเป็นบุคคลที่ตอ้งการจะครอบง าบุคคลอื่น เพ่ือที่จะแสดงถึงความสามารถของพวกเขา                 
ที่จะใช้อ  านาจ พวกเขามีความหวงัให้ผูต้ามมีความจงรักภักดีต่อพวกเขาเป็นการส่วนตัวมากกว่า          
ที่จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นผลให้บางคร้ังเป้าหมายขององค์การต้องถูกท าลายลง 2) 
บุคคลที่มีความตอ้งการทางอ านาจขององค์การสูงจะเป็นบุคคลที่มุ่งการท างานส่วนรวม เพื่อที่จะ
แก้ปัญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ บุคคลเช่นน้ีชอบท างานให้ส าเร็จ ตามวิถีทางของ
องค์การพวกเขามักเต็มใจที่จะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวของเขาเองเพื่อผลประโยชน์ของ
องคก์ารโดยส่วนรวม   อีกดว้ย  
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor 
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor (1963 อ้างถึงใน สายใจ นาคป้ัน, 2558) ได้ให้
ความหมายว่า มนุษยโ์ดยทั่วไปมีนิสัยเกียจคร้านได ้พยายามหลีกเลี่ยงงานเพ่ือหาทางท างานให้น้อย
ที่สุด มนุษย์ขาดความทะเยอทะยาน ไม่มีความรับผิดชอบ ชอบที่จะท าตัวเป็นผูต้ามมากกว่าผูน้ า 
มนุษย์เห็นแก่ตัวคิ ดถึ งแต่ตนเองโดยไม่สนใจความต้องการขององค์การ มี นิ สัยต่อต้าน                    
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การเปลี่ยนแปลงและไม่ฉลาด โดยเสนอทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ในการท างานออกเป็น          
2 แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบหรือตั้ งเป็นทฤษฎี X และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี Y         
อธิบายถึงลกัษณะและการท างานของมนุษยไ์ว ้2 แบบ คือ 
   1. ทฤษฎี X เน้ือหาของทฤษฎีน้ีมีว่ามนุษยม์ีสัญชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยงการท างาน
ทุกอย่างเท่าที่จะท าไดอ้นัมีสาเหตุจากไม่ชอบการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้วิธีการบงัคบัใช้
อ  านาจควบคุมส่ังการ หรือข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษ ทั้ งน้ี เพ่ือให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค ์                   
ที่แมคเกรเกอร์เกิดความคิดต่อมนุษย์เช่นน้ี เพราะแต่เดิมคนส่วนมากมีความทะเยอทะยานน้อย         
ซ่ึงใชไ้ดน้อ้ยในปัจจุบนัเพราะผูท้ี่บงัคบัควบคุมและลงโทษผูป้ฏิบติังานจะก่อให้เกิดปฏิกิริยารุนแรง
ขึ้นและเป็นผลร้ายแก่ผูบ้ริหารในที่สุด  
   2. ทฤษฎีY ปัจจุบันน้ีมนุษย์ไม่ได้ท างานเพียงให้ได้เงินอย่างเดียวแต่ยังมี
ส่วนประกอบอีกหลายอยา่งที่เป็นส่ิงจูงใจให้พอใจในการท างาน ซ่ึงแมคเกรเกอร์ไดต้ั้งสมมุติฐาน 
โดยสรุปไวว่้าคนไม่หลีกเลี่ยงการท างานเสมอไป การบงัคบัข่มขู่ไม่ใช่วิถีทางที่จะช่วยให้งานส าเร็จ 
การเปิดโอกาสให้คนไดแ้สดงความสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเองจึงเป็นวิถีทางท าให้งานส าเร็จ
และเป็น ผลท าให้คนรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานด้วย ถ้าหากงานได้มีการจัดอย่างเหมาะสมคนก็
ยอมรับและยินดีรับผิดชอบในผลส าเร็จของงานดว้ย 
 กล่ าวโดยสรุปทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ของ M cG regor ช้ี ให้ เห็น ว่า การจูงใจ                      
ให้ปฏิบัติงาน ด้วยความพึงพอใจในการท างานนั้น ขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารว่าจะใช้วิธีการจูงใจแบบ
ทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กบัพฤติกรรมของบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานในองค์การนั้น หาก
ผู้บริหารมองคนหรือผู้ปฏิบัติ งานในด้านดี  เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความ รู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ การใช้ทฤษฎี Y จะจูงใจบุคคลหรือผูป้ฏิบัติงานได้มากกว่าทฤษฎี X        
แต่มิได้หมายความว่าผูบ้ริหารจะละเลยการควบคุมผู้ปฏิบัติงานโดยส้ินเชิง ซ่ึงจะเห็นได้ว่าใน
ปัจจุบนัน้ีไดม้ีการน าเสนอทฤษฎี Y มาประยกุต์ใชแ้ละก่อให้เกิดความส าเร็จในการบริหารองค์การ
ต่าง ๆ มากมาย 
 ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Mowday, Steers & Porter 
 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Mowday et al (1982 อ้างถึงใน สุชาดา ขาวเครือ , 
2563) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบความผูกพนัไว ้3 ประการ 
  1. ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรู้สึก                                
ที่เป็นหน่ึงเดียวกนัมีค่านิยมเดียวกันของผูป้ฏิบัติงาน ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ตั้งใจปฏิบติังาน    
ให้บรรลุเป้าหมาย มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานโดยอุทิศแรงกายแรงใจ มีความผูกพันโดยมี
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เป้าหมายเดียวกนั มีความจงรักภกัดี ต่อองค์การ มีทศันคติในการท างานที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององคก์าร ความรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์าร 
  2. ความเต็มใจทุ่มเทที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจทุ่มเทแรงกาย
อุทิศตนเพื่อองค์การความจงรักภกัดี และเต็มใจในการท างานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ        
มีความกา้วหนา้โดยทุ่มเทความสามารถที่มีอยูอ่ยา่งเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
  3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานที่ต้องการอยู่ในองค์การเพื่อท างานให้บรรลุผล โดยมีความพยายาม
กระท าอยา่งเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององคก์ารและเพื่อให้ตนเองไดอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไป 
 ทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer & Smith 
 ทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์ารของ Meyer & Smith (1991 อา้งถึงใน ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, 
2556) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การจากแนวคิดพ้ืนฐานหลายองคป์ระกอบที่ให้เหตุผล
แตกต่างกันซ่ึงเหตุผลเหล่าน้ีล้วนเป็นองค์ประกอบทางโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ      
โดยไดเ้สนอองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนั     
ที่ เกิดขึ้ นจากความรู้สึกภายในของบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึง             
ขององคก์าร มีความภาคภูมิใจที่จะไดท้ างานในองคก์าร 
  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง การที่
บุคคลมีแนวโนม้ที่จะท างานในองค์การต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ถา้เขาออกจากองคก์ารนั้นไป 
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง บุคคลเข้ามา       
เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ควรมีพนัธะผูกพนัต่อองค์การ โดยปฏิบตัิตนให้เหมาะสมและถูกตอ้ง
ตามหลักคุณธรรมเพ่ือตอบแทนส่ิงที่บุคคลได้รับจากองค์การ ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของ            
ความจงรักภกัดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กบัองคก์าร 
 

ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับหน่วยงานราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด   

 กระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลางประเภทกระทรวง มีอ  านาจหน้าที่
เก่ียวกบัการบ าบดัทุกขบ์ ารุงสุข การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน การอ านวยความเป็น
ธรรมของสังคม การส่งเสริมและพัฒนาการเมืองการปกครอง การพัฒนาการบริหารราชการ         
ส่วนภูมิภาค การอาสารักษาดินแดน การปกครองทอ้งที่ การส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นและพฒันา
ชุมชน การทะเบียนราษฎร ความมัน่คงภายใน กิจการสาธารณภยั และการพฒันาเมืองและราชการ
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อื่นตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงมหาดไทยหรือส่วนราชการที่สังกดั
กระทรวงมหาดไทย ประกอบ 7 กรม ไดแ้ก่ 
  1. ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
  2. กรมการปกครอง 
  3. กรมการพฒันาชุมชน 
  4.  กรมที่ดิน 
  5. กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  6. กรมโยธาธิการและผงัเมือง 
  7. กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่น 
 หน่วยงานราชการสังกัดสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด เป็นหน่วยงาน
ราชการที่ไดแ้บ่งแยกออกไปด าเนินการจดัท าตามเขตการปกครอง โดยมีเจา้หน้าที่ของทางราชการ
ส่วนกลาง ซ่ึงได้รับแต่งตั้งออกไปประจ าตามเขตการปกครองต่าง ๆ ในส่วนภูมิภาคเพื่อบริหาร
ราชการภายใต้การบังคบับญัชาของราชการส่วนกลางโดยมีการติดต่อประสานงานอย่างต่อเน่ือง 
เพราะถือเป็นเพียงการแบ่งอ านาจการปกครองออกมาจากการบริหารส่วนกลาง ประกอบด้วย          
7 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 
  1. ส านกังานจงัหวดัตราด 
  2. ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด 
  3. ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 
  4. ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 
  5. ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดัตราด 
  6. ส านกังานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดัตราด 
  7. ส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดัตราด 
 อัตราก าลัง 
 บุคลากรในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย จังหวดัตราด  จ านวน 153 คน 
(ส านกังานจงัหวดัตราด, 2567) ประกอบดว้ย 
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ตารางที่ 3 จ านวนบุคลากรในหน่วยงานราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย จงัหวดัตราด ประจ าปี 
พ.ศ. 2567 

 

ที่ หน่วยงาน 
จ านวนข้าราชการ  

ประเภท
อ านวยการ 

ประเภท
วิชาการ 

ประเภท
ท่ัวไป 

พนักงาน
ราชการ 

รวม 

1 ส านกังานจงัหวดัตราด 1 17 2 6 26 
2 ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด 1 13 2 5 21 
3 ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 1 15 1 1 18 
4 ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 2 12 24 4 42 
5 ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั

จงัหวดัตราด 
1 5 3 3 12 

6 ส านกังานโยธาธิการและผงัเมือง    
จงัหวดัตราด 

1 5 4 6 16 

7 ส านกังานส่งเสริมการปกครอง           
ส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดัตราด 

1 11 5 1 18 

 รวม 8 78 41 26 153 
แหล่งที่มาของขอ้มูล : ส านกังานจงัหวดัตราด ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม 2567 
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 โครงสร้างการบริหารของกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด

 
 
ภาพที่ 3 โครงสร้างการบริหารของกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
แหล่งที่มาของขอ้มูล : ส านกังานจงัหวดัตราด ขอ้มูล ณ เดือนตลุาคม 2566  
 
 ก. ส านักงานจังหวัด 
  ส านกังานจงัหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาคส านกังานปลดักระทรวง
มหาดไทย 
  วิสัยทศัน์ 
   1. ผลกัดนัเมืองท่องเที่ยวอยา่งยัง่ยืน 
   2. ส่งเสริมการผลิตสินค้าเกษตรที่เป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อมและการแปรรูปให้ได้
มาตรฐานสากล 
   3. เสริมสร้างศักยภาพทางเศรษฐกิจรองรับการค้า การลงทุน การท่องเที่ยวเพื่อ
เช่ือมโยงสู่ภูมิภาค 
   4. พฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชน เสริมสร้างความมั่นคง ชุมชนเข้มแข็งตาม
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   5. ยกระดบัการบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มแบบมีส่วนร่วม
อยา่งยัง่ยืน 
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  พนัธกิจ 
   1.  เพ่ือเป็นศูนยก์ลางการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานทั้งภาครัฐ และ
เอกชน ภายในจงัหวดั ในการร่วมกนัพฒันาจงัหวดัให้เจริญกา้วหนา้ 
   2.  เป็นหน่วยงานให้ค าปรึกษาราชการของจงัหวดั พร้อมทั้งเป็นศูนยก์ลางของ
ขอ้มูลข่าวสารและระเบียบปฏิบตัิราชการที่ครบถว้น 
   3.  เพื่อบริหารงานภายใตก้ารจดัสรรทรัพยากรและงบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัด        
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยา่งสูงสุด 
   4.  เพ่ือให้บริการแก่ภาครัฐและภาคเอกชน ตลอดจนประชาชนในสังคม ให้ไดรั้บ
ความพึงพอใจอยา่งสูงสุด 
   5.  สนับสนุนให้การบริหารราชการของผูว่้าราชการจงัหวดัและของส่วนราชการ
ต่าง ๆ ในฐานะส านกังานเลขานุการของผูว่้าราชการจงัหวดั ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  อ านาจหนา้ที่ 
   ส านักงานจังหวัด (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย พุทธศกัราช 2553, 2553) 
   1.  แปลงยุทธศาสตร์การพฒันาระดับชาติไปเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาจงัหวดั       
ในพ้ืนที่ 
   2. พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อบริหาร ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์เพื่อการ
วางแผน และเครือข่ายสารสนเทศของจงัหวดั โดยเป็นศูนยส์ารสนเทศของจงัหวดั เพื่อการบริหาร
และการวางแผนพฒันาจงัหวดั 
   3. จัดท าแผนพัฒนาจังหวัด ด าเนินการตามแผน ก ากับและติดตามผลการ
ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ นโยบายและแผนพฒันาจงัหวดั รวมทั้งประสานการจดัท าแผนพฒันา
กลุ่มจงัหวดั 
   4. จดัท าแผนปฏิบตัิราชการประจ าปีของจงัหวดัหรือค าของบประมาณของจงัหวดั 
และประสานการจดัท าแผนปฏิบตัิราชการประจ าปีของกลุ่มจงัหวดัหรือค าของบประมาณของกลุ่ม
จงัหวดั 
   5. ด าเนินการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพฒันาระบบราชการของ
จงัหวดั 
   6. อ านวยการ ประสาน ปฏิบัติงาน และสนับสนุนงานอนัเป็นอ านาจหน้าที่ของ   
ผูว่้าราชการจงัหวดั 
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   7. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่เก่ียวข้อง      
หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
 ข. ที่ท าการปกครองจังหวัด 
  ที่ท าการปกครองจงัหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาคของกรมการ
ปกครอง 
  วิสัยทศัน์ 
   “เป็นองคก์รสมรรถนะสูงมุ่งมัน่บูรณาการงานในพ้ืนที่และเป็นที่พ่ึงของประชาชน
เพื่อสังคมสงบสุข” 
  พนัธกิจ 
   1. บูรณาการการบริหารราชการ การปกครองท้องที่  อ  านวยความเป็นธรรม                    
การรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายในทุกระดับในพ้ืนที่ ให้สอดคล้องกับความ
ตอ้งการของประชาชน นโยบายรัฐบาล การพฒันาประเทศ และกรอบความร่วมมือระหว่างประเทศ 
   2. ปกป้องเทิดทูนสถาบันหลักของชาติและการเสริมสร้างความปรองดอง
สมานฉันทใ์นระดบัพ้ืนที่ให้มีความเขม้แข็งและมีศกัยภาพ 
   3. อ านวยการบังคับใช้กฎหมายในด้านการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ
มัน่คงภายใน การอ านวยความเป็นธรรมในภารกิจกรมการปกครอง 
   4. บริการประชาชนดา้นงานทะเบียนราษฎร บัตรประจ าตวัประชาชน ทะเบียน
ทัว่ไปและทะเบียนอื่น ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน 
   5. บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีการปฏิบัติงาน การบริการ และพฒันาระบบ
ฐานข้อมูลกลาง ให้มีคุณภาพ เพื่อการใช้ประโยชน์ ร่วมกันอย่างบูรณาการของภาครัฐและ
ภาคเอกชน รวมถึงการเช่ือมโยง ฐานขอ้มูลระหว่างประเทศ 
   6. พฒันาองคก์รให้มีสมรรถนะสูง บนฐานธรรมาภิบาล 
   7. ส่งเสริมบทบาทหน้าที่ของฝ่ายปกครองในการประสานงาน สนับสนุนและ          
การตรวจสอบ ก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นและส่วนราชการระดบัภูมิภาค 
  อ านาจหนา้ที่ 
   ที่ท าการปกครองจังหวัด (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทยพุทธศกัราช 2559, 2559) มีอ านาจหนา้ที่ดงัต่อไปน้ี 
   1. ด าเนินการเก่ียวกบัอ านาจหนา้ที่ของกรมในพ้ืนที่จงัหวดั 
   2. ก ากับ ดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ท าการปกครองอ าเภอ และ          
ที่ท าการปกครองก่ิงอ าเภอ 
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   3. ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง 
หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
 ค. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด 
  ส านักงานพฒันาชุมชนจงัหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาคของกรม 
การพฒันาชุมชน 
  วิสัยทศัน์  
   “เศรษฐกิจฐานรากมัน่คง ชุมชนเขม้แข็งอยา่งยัง่ยืน ดว้ยหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง” 
  พนัธกิจ 
   1. เสริมสร้างความเขม้แข็งของชุมชนให้มีความสามารถในการบริหารจดัการและ
พ่ึงตนเองไดอ้ยา่งยัง่ยืน 
   2. ส่งเสริมและยกระดับเศรษฐกิจฐานรากเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงในชีวิตแก่ 
ประชาชนและชุมชน 
   3. สร้างความร่วมมือและส่งเสริมบทบาทเครือข่ายการพฒันาชุมชนเพื่อยกระดบั
งานพฒันาชุมชน ให้ไดรั้บการยอมรับทั้งในและต่างประเทศ 
   4. พัฒนาองค์กรให้ทันสมัย มีสมรรถนะสูง และมีธรรมาภิบาล บุคลากรมีอุดม  
การณ์และเช่ียวชาญ ในงานพฒันาชุมชน 
  อ านาจหนา้ที่ 
   ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวดั (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนา
ชุมชน กระทรวงมหาดไทยพุทธศกัราช 2552, 2552) มีอ  านาจหนา้ที่ดงัต่อไปน้ี 
   1. ด าเนินการจดัท ายทุธศาสตร์การพฒันาชุมชนของจงัหวดั 
   2. ด าเนินการและประสานงานเก่ียวกบัการพฒันาชุมชนในจงัหวดั 
   3. ก าหนด ก ากบัดูแล ให้ค าแนะน า และสนับสนุนการปฏิบตัิงานของส านักงาน
พฒันาชุมชนอ าเภอ 
    4. ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง 
หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
 ง. ส านักงานที่ดินจังหวัด 
  ส านกังานที่ดินจงัหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาคของกรมที่ดิน 
  วิสัยทศัน์ 
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   “เป็นองค์กรชั้นน าในการคุม้ครองสิทธิดา้นที่ดิน การจดัการข้อมูล ระบบแผนที่ 
โดยใชเ้ทคโนโลยีที่ทนัสมยัและพฒันาคุณภาพการบริการอยา่งมีธรรมาภิบาล” 
  พนัธกิจ 
   1. คุม้ครองสิทธิดา้นที่ดินแก่ประชาชนตามกฎหมาย 
   2. บูรณาการกบัหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งในการออกโฉนดที่ดินแก่ประชาชน อยา่งมี
เอกภาพ 
   3. เป็นศูนยข์อ้มูลที่ดินและแผนที่ของประเทศที่มีระบบฐานขอ้มูลเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน รองรับการใช้ประโยชน์ที่ดิน เพ่ือการพฒันาประเทศทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม และความ
มัน่คง 
   4. พัฒนาการให้บริการประชาชนด้านที่ ดินด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างมี
มาตรฐานสากล และส่งเสริมธุรกิจอสังหาริมทรัพย์เพื่อการพัฒนาประเทศ  โดยบุคลากรที่มี                           
ธรรมาภิบาลและสมรรถนะสูง 
  อ านาจหนา้ที่ 
   ส านักงานที่ ดินจังหวัด (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมที่ ดิน กระทรวง 
มหาดไทยพุทธศกัราช 2557, 2557) มีอ านาจหนา้ที่ดงัต่อไปน้ี 
   1. ด าเนินการตามประมวลกฎหมายที่ดิน กฎหมายว่าดว้ยการจดัสรรที่ดิน กฎหมาย
ว่าด้วยอาคารชุด กฎหมายว่าด้วยช่างรังวัดเอกชน และกฎหมายว่าด้วยการเช่าอสังหาริมทรัพย์        
เพื่อพาณิชยกรรม และอุตสาหกรรม ในเขตจงัหวดั 
   2. ปฏิบตัิงานเก่ียวกบัการออกหนังสือแสดงสิทธิในที่ดิน หนังสือกรรมสิทธ์ิห้อง
ชุด การจดทะเบียน สิทธิและนิติกรรมเก่ียวกับอสังหาริมทรัพย์ตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ การรังวดั การรังวดั  พิสูจน์สอบสวนการท าประโยชน์ สอบเขต หรือตรวจสอบเน้ือที่       
การแบ่งแยกที่ดินออกเป็นหลายแปลง การรวมที่ดินหลายแปลงเขา้เป็นแปลงเดียวกนั การท าแผนที่
ส าหรับที่ดิน รวมทั้งการจดัเก็บค่าธรรมเนียม ค่าใช้จ่าย และภาษีอากรเก่ียวกบัการจดทะเบียนสิทธิ
และนิติกรรม หรือการด าเนินการเก่ียวกบัอสังหาริมทรัพย ์
   3. ก ากับดูแล ให้ค าปรึกษา และสนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักงานที่ดิน
จงัหวดัสาขา และส านกังานที่ดินอ าเภอ 
   4. ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง
หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
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 จ. ส านักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวัด 
  ส านักงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจังหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหาร              
ส่วนภูมิภาคของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  วิสัยทศัน์ 
   “กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั เป็นองคก์รชั้นน าดา้นการจดัการความเส่ียง
จากสาธารณภยัในระดบัสากล เพ่ือให้ประเทศไทยปลอดภยัยัง่ยืน” 
  พนัธกิจ 
   1. พฒันาระบบ กลไกการจดัการความเส่ียงจากสาธารณภยัของประเทศไทยและ
ด าเนินการจดัการสาธารณภยั ทั้งก่อนเกิดภยั ขณะเกิดภยั และหลงัเกิดภยัให้มีมาตรฐานสากล 
   2. บูรณาการความร่วมมือองค์กร และเครือข่ายด้านการจัดการสาธารณภัยทั้ ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ  
   3. พัฒนาระบบ ทรัพยากร และเครือข่ายให้มีความพร้อมและเพียงพอในการ
ป้องกนั และลดความเส่ียงจากสาธารณภยัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4. ศึกษาวิจยั และพฒันาองคค์วามรู้ดา้นการจดัการความเส่ียงจากสาธารณภยั 
   5. เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ และถ่ายทอดความรู้ด้านการจัดการความเส่ียงจาก                    
สาธารณภยั เพ่ือสร้างการรับรู้และตระหนกัให้แก่ทุกภาคส่วน 
   6. ช่วยเหลือสงเคราะห์ผูป้ระสบภัยและบรรเทาทุกข์ในเบื้องตน้แก่ผูป้ระสบภัย 
พฒันาระบบการให้ความช่วยเหลือผูป้ระสบภยัในเบื้องตน้ให้ทัว่ถึงและเป็นธรรม 
   7. ฟ้ืนฟูบูรณะพ้ืนที่ประสบภยัไดรั้บความเสียหายจากสาธารณภยัให้กลบัสู่สภาพ
ปกติโดยเร็ว และพฒันาให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
   8. ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานตามแผนป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภยัในแต่ละระดบั 
  อ านาจหนา้ที่ 
   ส านักงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดั (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั กระทรวงมหาดไทยพุทธศกัราช 2557 , 2557) มีอ านาจหน้าที่
ดงัต่อไปน้ี 
   1. ด าเนินการเก่ียวกบัอ านาจหนา้ที่ของกรมในพ้ืนที่ระดบัจงัหวดั 
   2. ก ากบั ดูแล และสนับสนุนการปฏิบตัิงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขต
จงัหวดั 
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   3. ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง    
หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
 ฉ. ส านักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด 
  ส านกังานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาค
ของกรมโยธาธิการและผงัเมือง 
  วิสัยทศัน์ 
   เป็นองค์กรแกนน าของประเทศ ในด้านการผังเมือง การพัฒนาเมือง และการ
อาคารให้มีความน่าอยู ่ปลอดภยั รักษาสภาพแวดลอ้ม ประหยดัพลงังาน และมีอตัลกัษณ์  
  พนัธกิจ 
   1. สนับสนุน ก าหนด ก ากับ และพฒันาปรับปรุงให้งานผงัเมืองและโยธาธิการ         
มีมาตรฐานวิชาการ ที่สามารถสนองต่อความตอ้งการทางสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม เพ่ือการ
พฒันาอยา่งยัง่ยืน 
   2. สร้างการมีส่วนร่วมกับภาครัฐและประชาชน ในการวางแผนการด าเนินการ
พฒันาเมือง ทอ้งถิ่น และชุมชน 
   3. พฒันา ปรับปรุง ส่งเสริมธรรมาภิบาลและประสิทธิภาพการบงัคบัใช้กฎหมาย 
การใชป้ระโยชน์ที่ดิน การผงัเมืองและโยธาธิการ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 
  อ านาจหนา้ที่ 
   ส านักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ            
กรมโยธาธิการและผงัเมือง กระทรวงมหาดไทยพุทธศกัราช 2557, 2557) มีอ านาจหนา้ที่ดงัต่อไปน้ี 
   1. ด าเนินการ สนบัสนุน ให้ค าปรึกษา และบริการทางวิชาการเก่ียวกบัการผงัเมือง   
และโยธาธิการที่อยู่ในขอบเขตอ านาจหนา้ที่ของกรมแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นและหน่วยงาน   
ที่เก่ียวขอ้ง 
   2. ปฏิบตัิงานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น
และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้งหรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
 ซ. ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิน่จังหวัด 
  ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดั เป็นหน่วยงานในราชการบริหาร
ส่วนภูมิภาคของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่น  
  วิสัยทศัน์ 
   “องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นจดับริการสาธารณะตามมาตรฐานไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 
70 ไดอ้ยา่งทัว่ถึง เพ่ือให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ภายในปี 2565” 
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  พนัธกิจ 
   1. ส่งเสริม สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความเข้าใจในการ
จดับริการสาธารณะตามมาตรฐานการด าเนินงาน 
   2. พัฒนา ปรับปรุงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความสามารถในการ
จดับริการสาธารณะไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
   3. ส่งเสริม สนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไป
ตามมาตรฐานบริการสาธารณะ 
   4. ส่งเสริมการติดตามประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น
ให้เป็นไปตามมาตรฐานบริการสาธารณะ 
   5. บริหาร และพัฒนากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้สามารถปฏิบัติงาน       
ตามอ านาจหนา้ที่ กฎหมาย และนโยบายที่ก  าหนด 
  อ านาจหนา้ที่ 
   ส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดั (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่น กระทรวงมหาดไทยพุทธศกัราช 2551, 2551) มีอ  านาจหนา้ที่
ดงัต่อไปน้ี    
   1. ด าเนินการเก่ียวกบัอ าหนา้หนา้ที่ของกรมในเขตพ้ืนที่จงัหวดั                                                                    
   2. อ  านวยการ ประสาน ปฏิบัติงาน และสนับสนุนงานอนัเป็นอ านาจหน้าที่ของ             
ผูว่้าราชการจงัหวดั และนายอ าเภอ ดา้นการก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น                                                                                    
   3. ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง
หรือที่ไดรั้บมอบหมาย 
 นโยบายบริหารทรัพยากรบุคลากร 

 เพื่อให้เป็นไปตามพระราชบญัญตัิระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พระราชบญัญตัิ
ขอ้มูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยทุธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
(พ.ศ. 2561 - 2580) รวมทั้งให้สอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment-ITA) จงัหวดัตราด 
จึงก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของจงัหวดัตราด เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 
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 1. การสรรหาและการคัดเลือก 
 จัดท าแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องต่อภารกิจ โดยมีการวิเคราะห์ข้อมูลที่ เก่ียวข้อง             
มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอตัราก าลงัอย่างต่อเน่ือง ยึดหลกัการสรรหาคนดีคนเก่ง   
มีความรู้ ความสามารถ เข้าสู่ระบบราชการด้วย การคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรมและ
โปร่งใส ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานทั้งข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจา้ง เป็นไปตามแนวทางปฏิบตัิที่ส านกังาน ก.พ. กระทรวง กรม ก าหนดอยา่งเคร่งครัด 
  หลกัเกณฑ ์
  1.1 การสรรหาขา้ราชการ ด าเนินการสรรหาและคดัเลือกตามแนวทางของตน้สังกัด 
และส านกังาน ก.พ. อยา่งเคร่งครัด 
  1.2 การสรรหาพนักงานราชการ ด าเนินการสรรหาตามประกาศคณะกรรมการ 
บริหารพนกังานราชการ เร่ือง หลกัเกณฑ ์วิธีการและเงื่อนไขการสรรหาและการเลือกสรรพนกังาน
ราชการและแบบสัญญาจ้างของพนักงานราชการ พ.ศ. 2552 ลงวันที่  11 กันยายน 2552 และ
ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ ลงวนัที่ 28 กุมภาพนัธ์ 2554 เร่ือง การก าหนด
ลกัษณะงานและคุณสมบตัิเฉพาะของกลุ่มงาน และการจดัท ากรอบอตัราก าลงัพนกังานราชการ 
  1.3 การสรรหาลูกจ้างชั่วคราว ด าเนินการสรรหาตามหนังสือกระทรวงการคลัง          
ที่ กค 1527.6/ว 3 ลงวนัที่ 26 เมษายน 2542 เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเร่ืองการบริหารงาน
บุคคลลูกจา้งชัว่คราว 
  1.4 การสรรหาลูกจา้งจา้งเหมาบริการ ด าเนินการตามพระราชบญัญติัการจดัซ้ือจดัจา้ง
และการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้าง      
และการบริหารพสัดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 
 2. การบรรจุและแต่งต้ังบุคลากร 
 บรรจุและแต่งตั้งบุคลากรของหน่วยงานทั้งขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้ง เป็นไป
ตามแนวทางปฏิบตัิที่ส านกังาน ก.พ. กระทรวง กรม ก าหนดอยา่งเคร่งครัด 
  หลกัเกณฑ ์
  2.1 การบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการ ด าเนินการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 กฎ ก.พ. ว่าดว้ยการทดลองปฏิบตัิหนา้ที่ราชการและการพฒันาขา้ราชการที่อยู่
ระหว่างทดลองปฏิบตัิหน้าที่ราชการ พ.ศ. 2553 กฎ ก.พ. ว่าดว้ยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ
ไดรั้บเงินเดือน พ.ศ. 2551 
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  2.2 การจดัจา้งพนักงานราชการ ด าเนินการสรรหาตามประกาศคณะกรรมการบริหาร
พนกังานราชการ เร่ือง หลกัเกณฑ ์วิธีการและเงื่อนไขการสรรหาและการเลือกสรรพนกังานราชการ 
และแบบสัญญาจา้งของพนกังานราชการ พ.ศ. 2552 ลงวนัที่ 11 กนัยายน 2552 
  2.3 การจัดจ้างลูกจ้างชั่วคราว ด าเนินการสรรหาตามหนังสือกระทรวงการคลัง                       
ที่ กค 1523.6/ 31 ลงวนัที่ 26 เมษายน 2546 เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเร่ืองการบริหารงาน
บุคคลลูกจา้งชัว่คราว 
  2.4 การจ้างลูกจ้างเหมาบริการ ด าเนินการตามพระราชบัญญัติการจัดซ้ือจัดจ้าง         
และการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้าง               
และการบริหารพสัดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 
 3. การพัฒนาบุคลากร 
  วางแผนพฒันาบุคลากร ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ให้มีทกัษะ ความรู้
ความสามารถ เป็นผูม้ีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน เพื่อรองรับภารกิจของหน่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  สร้างความมั่นคง ความก้าวหน้าในสายงาน โดยให้บุคลากรทุกระดับมีโอกาส                          
ไดพ้ฒันาอยา่งต่อเน่ืองตามความเหมาะสมของหนา้ที่และความรับผิดชอบ 
  หลกัเกณฑ ์
  3.1 ส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาความรู้ความสามารถ 
ทักษะในการปฏิบัติงานตามหลักสูตรต่าง ๆ ที่จัดโดยส านักงาน ก.พ. หน่วยงานต้นสังกัด หรือ
หน่วยงานอื่น 
  3.2 จัดกิจกรรม/โครงการพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ เพื่อเสริมสร้างความ
เช่ียวชาญในการปฏิบตัิงาน 
  3.3 ส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเองในหลักสูตรการพฒันาข้าราชการ ผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning) ของส านกังาน ก.พ. และจากหน่วยงานอื่น ๆ 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  การประเมินประสิท ธิภาพและประสิท ธิผลการปฏิบัติ งานของข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ ลูกจา้งชัว่คราว และพนักงาน/ลูกจา้งประเภทต่าง ๆ ในหน่วยงานที่
ชดัเจน โปร่งใส เป็นธรรม เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาใช้เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
ค่าจา้ง และค่าตอบแทน 
  หลกัเกณฑ ์
  4.1 ประเมินตามรอบปีงบประมาณ 
   คร้ังที่ 1 ระหว่างวนัที่ 1 ตุลาคม ถึงวนัที่ 31 มีนาคม ของปีถดัไป 
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   คร้ังที่ 2 ระหว่างวนัที่ 1 เมษายน ถึงวนัที่ 30 กนัยายน ของปีเดียวกนั 
  4.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ด าเนินการตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 กฎ ก.พ.ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ.2552 และหนังสือ
ส านัก งาน  ก .พ . ที่  นร 1012/ว 20 ลงวันที่  3 กัน ยายน  2552 และประกาศจังหวัดตราด                  
เร่ือง หลกัเกณฑ์ วิธีการประเมินผล การปฏิบตัิราชการ และการบริหารวงเงิน เพื่อเลื่อนเงินเดือน
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัสังกดัราชการบริหารส่วนภูมิภาคจงัหวดัตราด 
  4.3 การประเมินผลการปฏิบตัิงานของลูกจา้งประจ า ด าเนินการตามระเบียบกระทรวง 
การคลังว่าด้วยการเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ.2544 หนังสือกระทรวง                 
การคลงั ที่ กค 0428/ว 90 ลงวนัที่ 24 สิงหาคม 2553 และหนังสือจงัหวดัตราด แจง้ให้ส่วนราชการ
ด าเนินการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
  4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ ด าเนินการตามประกาศ 
คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เร่ือง แนวทางการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ราชการ พ.ศ. 2554 ลงวนัที่ 28 กุมภาพนัธ์ 2554 
  4.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราว ด าเนินการตามหนังสือ
กระทรวงการคลงั ที่ กค 0527.6/ว 31 ลงวนัที่ 26 เมษายน 2542 เร่ือง หลกัเกณฑ์และวิธีปฏิบตัิเร่ือง                         
การบริหารงานบุคคล 
  4.6 การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน/ลูกจา้งที่มีช่ือเรียกอย่างอื่นตามต้น
สังกดัด าเนินการตามหลกัเกณฑข์องหน่วยงานตน้สังกดั 
 5. การให้คุณให้โทษและการสร้างขวญัก าลังใจ 
 พฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร ส่งเสริมเส้นทางความกา้วหน้าในสายงานการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ก าหนดมาตรการส่งเสริม
คุณธรรมและจริยธรรม และสร้างธรรมาภิบาลให้กับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานในองค์กร รวมถึง    
การให้รางวลัจูงใจ การสร้างขวญัก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
  หลกัเกณฑ ์
  5.1 มุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวให้มีความสุข                    
มีการสร้างสภาพแวดล้อม ระบบวิธีการท างาน และบรรยากาศในการท างานที่ดี จัดสวสัดิการ     
และส่ิงอ านวยความสะดวก เพื่อสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบตัิงานท างานไดเ้ต็มศกัยภาพ 
  5.2 จัดให้มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว และพนักงาน/ลูกจ้างประเภทต่าง ๆ ในหน่วยงานที่ชัดเจน 
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โปร่งใส เป็นธรรม เพ่ือเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจให้แก่ผูท้ี่มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจในการปฏิบติัหน้าที่ 
และแจง้ให้บุคลากรในหน่วยงานรับทราบโดยทัว่กนั 
  5.3 จัดกิจกรรมยกย่องชมเชยบุคลากรที่มีความประพฤติดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
ปฏิบตัิตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ มีผลงานเป็นที่ประจกัษ์ เช่น การมอบเกียรติบตัร 
เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการประพฤติปฏิบติัตน สร้างความผูกพนัให้เกิดขึ้นกบัองคก์ร 
  5.4 การพิจารณาบุคคลเพ่ือแต่งตั้ ง (เลื่อน) ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น/การพิจารณา
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นในต าแหน่งต่าง ๆ จะยึดถือความรู้ ความสามารถและประโยชน์
สูงสุดที่หน่วยงานจะไดรั้บทั้งน้ี ให้ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน สิทธิประโยชน์ดา้นต่าง ๆ ให้แก่
บุคลากรในสังกดั อย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั รวมทั้งควบคุม ก ากบั ดูแลให้เป็นไปตามระเบียบ 
กฎหมาย ขอ้บังคับที่เก่ียวขอ้ง ก ากบัดูแลบุคลากรในสังกดัให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ    
ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละ เพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิต่อตนเองและต่อหน่วยงาน โดยปฏิบตัิตามระเบียบแบบแผนที่ทางราชการก าหนด 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 สุพัตรา พลพันธ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานราชการ            
กรมประมง กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีวตัถุประสงค์การศึกษา ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาปัจจยัที่มีผล
ต่อความผูกพนัในองค์การของพนักงานราชการ กรมประมง กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และ                
2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานราชการ กรมประมง กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ โดยจ าแนกตามกลุ่มงานที่สังกดัของพนักงานราชการ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากพนักงานราชการ ของกรมประมง 60 คน จากประชากร 1,170 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 1) การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร พบว่า พนกังาน
ราชการอายุ  30 ปี พนักงานราชการที่สมรสแล้ว มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปฏิบตัิงานต ่ากว่า       
5 ปี และสังกดักลุ่มงานเทคนิคและบริการ จะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนกังานราชการที่มี
อายุน้อยกว่า 30 ปี พนักงานราชการที่โสด มีการศึกษาสูง ปริญญาตรี ปฏิบตัิงานมากกว่า 5 ปี และ
สังกัดกลุ่มบริหารทั่วไป นอกจากน้ี พบว่า ปัจจัยทุกด้านมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การเช่นกัน       
2) พนักงานราชการที่สังกดับริการ/เทคนิคมีความผูกพนัมากกว่าพนักงานที่สังกดักลุ่มงานบริหาร
ทัว่ไป 
 นิรันดร์ ไชยชมภู (2557) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การในทัศนะของข้าราชการ     
กรมราชทัณฑ์ มีวตัถุประสงค์การศึกษา ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาลกัษณะการปฏิบติังานที่แสดงถึงความ
ผูกพันต่อองค์การ 2) เพื่อศึกษาพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการกรมราชทัณฑ ์            
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3) เพื่อศึกษาทศันะของขา้ราชการต่อแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การ และ 4) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและลกัษณะเก่ียวกบังานกบัพฤติกรรมความผูกพนั    
โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากข้าราชการกรมราชทัณฑ์ ที่ปฏิบตัิหน้าที่ในส่วนกลาง จ านวน 232 คน   
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่  ร้อยละ 
51.3 มีระดบัการรับรู้ถึงลกัษณะงานที่แสดงถึงความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงและมีพฤติกรรม
ความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก แต่มีทัศนะต่อแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันอยู่             
ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 เพศและประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนัท าให้มี
พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์การและแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัโดยรวมแตกต่างกัน       
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 2 ดว้ยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ พบว่า ปัจจัยดา้นความส าคัญของงาน ความท้าทายของงาน และการสนับสนุนช่วยเหลือ      
จากผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ  ที่ระดับ .001             
โดยร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมความผูกพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 22.1 ส่วนปัจจยัดา้นความกา้วหน้า 
และการประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความส าคัญของงานและความท้าทายของงาน 
สามารถพยากรณ์แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 โดย
ร่วมกันพยากรณ์แนวทางเสริมสร้างความผูกพนั ได้ร้อยละ 32.9 และขอ้เสนอแนะจากการศึกษา  
คร้ังน้ี คือ กรมราชทัณฑ์ควรมีนโยบายในการรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและความ
เช่ียวชาญในงานราชทัณฑ์ โดยการจัดท าแผนการท างานอย่างเหมาะสม ควรปลูกฝังบุคลากร         
ในองค์การมีส่วนร่วมในกิจกรรมส าคัญขององค์การ ผู ้บริหารควรสร้างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับเจ้าหน้าที่ โดยพิจารณาค่าตอบแทน และให้รางวลักับเจ้าหน้าที่ที่มีความตั้งใจ      
ในการปฏิบตัิงาน 
 ภัทราพรรณ แซ่ตั้ ง (2557) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์การ           
และความผูกพนัต่อองค์การกบัความผาสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพ  และปริมณฑล มีวัตถุประสงค์การศึกษา ดังน้ี 1) เพ่ือศึกษา            
ความคิดเห็นดา้นการเปลี่ยนแปลงองค์การและความผูกพนัต่อองค์การกบัความสุขในการท างาน   
ของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล      
2) เพื่อศึกษาความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)            
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 3) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 4) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความสุขในการ
ท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและ
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ปริมณฑล และ 5) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ขอบการเปลี่ยนแปลงองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การกับความสุขในการท างาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) ที่อยู่ในเขตหนองแขม จ านวน 129 คน  ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงองค์การ และมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับเห็นด้วย              
2) พนักงานส่วนใหญ่ มีระดบัความสุขอยู่ในเกณฑ์สุขภาพจิตเท่ากบัคนทัว่ไป 3) พนักงานที่มีอาย ุ
ระดับต าแหน่ง รายได้ของครอบครัวและระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นความแตกต่างกันในด้านการเปลี่ยนแปลงองค์การและด้านความผูกพันต่อองค์การ               
4) พนักงาน ที่มีอายุ และระดบัต าแหน่งที่แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในด้านความสุขในการ
ท างานของพนกังาน 5) การเปลี่ยนแปลงองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน
ของพนักงานในระดับปานกลาง และ 6) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานของพนกังานระดบัปานกลางที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 นิตยา บ้านโก๋ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ภาครัฐ ศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม มีวัตถุประสงค์การศึกษา ดังน้ี                         
1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในศูนย์ฝึกพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า     
2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐใน ศูนย์ฝึกพาณิชย์นา       
กรมเจา้ท่า และ 3) เพื่อเป็นแนวทางการปรับปรุงและส่งเสริมความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ภาครัฐในศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 118 คน 
ซ่ึงเป็นบุคลากรทั้งหมดของศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม          
มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรภาครัฐอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 2) ปัจจยัที่พนกังานรู้สึกว่า  
ท าให้มีความผูกพันกับองค์การ คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อประโยชน์ขององค์การมากที่สุด และ 3) ควรปรับปรุงการบริหารบุคลากรของฝ่าย
บริหารและผูท้ี่ เก่ียวข้องและจะเป็นประโยชน์ในการน ามาพิจารณาแนวทางที่เหมาะสมในการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี อันจะท าให้บุคลากรคงอยู่         
ในองคก์ารและท างานดว้ยความร่วมมืออยา่งเต็มใจ และน าไปสู่ความเจริญกา้วหน้าทั้งต่อบุคลากร
และศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวีในอนาคต 
 รัชดา เหมปฐวี (2559) ศึกษาเร่ือง ความผาสุข และความผูกพนัต่อองคก์าร ของเจา้หนา้ที่
ภาครัฐกรมวิทยาศาสตร์บริการ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีวตัถุประสงค์การศึกษา 
ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าที่ภาครัฐของกรมวิทยาศาสตร์บริการ 
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กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 2) เพื่อศึกษาปัจจัยตามแนวคิดองค์การแห่งความสุข                   
ที่มีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ที่ภาครัฐของกรมวิทยาศาสตร์บริการ 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และ 3) เพื่อน าเสนอแนวทางการจัดบริหารการบุคลากร        
เพื่อส่งเสริมการสร้างความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าที่ภาครัฐภาครัฐของกรมวิทยาศาสตร์
บริการ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากร 481 คน 
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 1) เจา้หน้าที่ภาครัฐมีระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ กรมวิทยาศาสตร์บริการ กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 2) ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัของบุคลากรในดา้น เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ท างานในองค์การ และรายได้ต่อเดือนมี
ระดบัความสุขในการท างาน ตามแนวคิดองค์การแห่งความสุข และระดบัความผูกพนัต่อองค์การ                  
ที่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านเพศที่ไม่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
นอกจากน้ียงัพบว่าระดับความสุขในการท างาน ตามแนวคิดองค์การแห่งความสุขทั้ ง 9 มิติ                 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ 3) ค านึงถึง
แนวทางที่จะสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการตอบกลับแบบสอบถามอย่างครบถ้วน เช่น        
การมอบส่ิงตอบแทนส าหรับผูท้ี่ตอบกลบัขอ้มูล ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิมอตัราการตอบกลบัของแบบสอบถาม                        
และจ านวนตวัอย่างที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูล ซ่ึงจะน าไปสู่การที่ผลวิเคราะห์ขอ้มูลจะสามารถน าเสนอ
ขอ้มูลประชากรไดอ้ยา่งใกลเ้คียงที่สุด 
 ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล มีวตัถุประสงค์การศึกษา ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาระดบั
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล และ                
2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่  กลุ่มลูกค้าบุคคล โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล จ านวน 287 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล       
ผลการศึกษาพบว่า 1) การวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็น             
อยูใ่นระดบัมาก โดยตวัแปรดา้นความปรารถนาที่จะอยูใ่นองคก์าร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และ 2) ผลการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่าความคาดหวงัที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานการพฒันา    
การท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า  และค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์                   
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม โดยที่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าดา้นทศันคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน
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ด้านการพัฒนาการท างาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง           
ส่วนปัจจยัดา้นความคาดหวงัที่จะกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า 
 อรฉัตร วรรณวิจิตร (2561) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง มีวตัถุประสงค์การศึกษา ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจัยลักษณะงานและปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง          
2) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 3) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยแม่ ฟ้าหลวงสายวิชาการ                                    
กบัสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป และ 4) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ   
ของพนักงานมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง Generation X กับ Generation Y โดยเก็บรวบรวมข้อมูล        
จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 456 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า      
1) กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25 - 38 ปี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี         
เป็นพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี 
สถานภาพโสด มีรายไดต้่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก        
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 2) พนักงานมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวงมีความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.91 โดยค่าเฉลี่ยของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง สูงที่สุด
คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03  3) ผลการ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามประเภทสายงานระหว่างสายวิชาการและสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน และ 4) การเปรียบเทียบความ
ผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามรุ่นอายุ ระหว่าง Generation X และ Generation Y พบว่า มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งน้ี เมื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน      
ในประเภทสายงานเดียวกัน แต่จ าแนกตาม อายุ พบว่า พนักงานสายวิชาการ Generation X                 
และพนักงานสายวิชาการ Generation Y ไม่มีความแตกต่างกนั ส าหรับพนักงานสายปฏิบัติการ
วิชาชีพและบริหารทั่วไป Generation X และพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 
Generation Y มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในที่ท างาน                  
กับความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาข้าราชการต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ                 
มีวตัถุประสงค์การศึกษา ดงัน้ี 1) เพื่อวิเคราะห์และอธิบายระดบัความเครียดของขา้ราชการต ารวจ
ส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ  2) เพื่ออธิบายระดบัความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการ
ต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ  และ 3) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความเครียด                    
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ในที่ท างานและความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ     
โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการต ารวจสังกดั ส านกังานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ 
จ านวน 108 นาย ผลการวิจยัพบว่า 1) ขา้ราชการต ารวจมีความเห็นเก่ียวกบัความเครียดในที่ท างาน
ดา้นลักษณะงานอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก รวมถึงมีความเห็นเก่ียวกับความเครียดในที่ท างานอีก                       
4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านโครงสร้างและบรรยากาศองค์การ    
ดา้นความกา้วหน้าในวิชาชีพ และดา้นบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบในระดบัความเห็นดว้ย
นอ้ย 2) ขา้ราชการต ารวจมีความเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ
อยู่ในระดับเห็นดว้ยน้อย ในส่วนของความเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การอีก 2 ดา้น ได้แก่                     
ดา้นการท างานเพื่อองค์การและดา้นการยอมรับเป้าหมายองค์การมีระดบัความเห็นด้วยมาก และ                    
3) ปัจจยัดา้นเพศ อายุ ระยะเวลาในการท างานที่ส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ และรายได้                         
ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การที่แตกต่างกัน นอกจากน้ียังพบว่า                          
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในที่ท างานในดา้นลกัษณะงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์าร มีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัองคก์าร 
 ทิพย์ชนก เสนผดุง (2563) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมการขา้ว มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 1) เพ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรกรมการขา้ว 2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร                              
กรมการขา้ว และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองค์การกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรกรมการขา้ว โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรกรมการขา้วส่วนกลาง จ านวน 186 
คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานราชการส่วน
ใหญ่มีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั2.62) 2) ปัจจยัส่วนบุคคล                    
ที่แตกต่างกันที่ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน                          
และระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้น ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรไม่แตกต่างกนั    
ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และ 3) ปัจจยัทางดา้นองค์การ เช่นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน การได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถผูป้ฏิบัติงาน การกระจายอ านาจ และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์าร ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 สุชาดา ขาวเครือ (2563) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูโรงเรียน              
ราชวินิต มธัยมสังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 
1) เพื่อทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูโรงเรียนราชวินิต มัธยมสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 2) เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การ
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ของขา้ราชการครูโรงเรียน ราชวินิตมัธยม สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1                 
และ 3) เพื่อน าเสนอแนวทางการจดัการบริหารงานบุคลากร และส่งเสริมการสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์าร ของขา้ราชการครูโรงเรียนราชวินิต มธัยม สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 1โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการครู จ านวน 116 คน             
โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ในภาพรวมทั้งหมด อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 2) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน                             
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แล ะ 3) 
ขอ้เสนอแนะเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการท าวิจยัคร้ังต่อไปให้มีความสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น ดงัน้ี 3.1) 
ดา้นการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คือ หากมีบุคคลมาต าหนิหรือ
วิจารณ์โรงเรียนของท่านในทางเส่ือมเสีย ขา้ราชการครูจะรีบช้ีแจงในทนั ผูบ้ริหารควรกระตุน้ และ
สร้างแรงจูงใจ   ในการปฏิบตัิงานเพื่อให้ขา้ราชการครูเกิดความรักในองค์การและรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์าร เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไวง้าน
อย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 3.2) ดา้นความต้องการรักษา                              
ความเป็นสมาชิกขององค์การ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ คิดว่าตนเองไม่ไดรั้บประโยชน์มากนัก               
ในการที่จะอยู่ในองค์การแห่งน้ีต่อไป ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในด้านการท างานเป็นทีม                  
ความสามัคคีในหมู่คณะ การเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนเสียสละ และ
ช่วยกนัแกปั้ญหา 3.3) ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบตัิงาน ขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ แนวความคิดที่ดีที่ท าให้หน่วยงานได้พฒันาขึ้นมีประโยชน์ต่อหน่วยงาน                                     
ท่านจะน าแนวความคิดเสนอต่อผูบ้ริหารทนัที ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ขา้ราชการครูไดน้ าเสนอ
แนวความคิดสู่องค์การเพื่อให้องคก์ารเกิดนโยบายใหม่ ๆ เพื่อเป็นการสร้างความรู้สึกให้ขา้ราชการ
ครูรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร เกิดการยอมรับและเต็มใจในการปฏิบตัิน าไปสู่การพฒันา
องค์การและท าให้องค์การประสบความส าเร็จและพฒันาย่ิง ๆ ขึ้นไป 3.4) ด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดคือ ดา้นค่าตอบแทนผูบ้ริหารควรจดัสรรในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ให้ขา้ราชการครูอย่างเท่าเทียมกนั เช่น สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง  ๆ ที่ได้รับ
อยา่งเหมาะสม โดยรับฟังความคิดเห็นจากการส ารวจ แลว้น าไปก าหนดเป็นสวสัดิการและเน้นการ
มีส่วนร่วมและการรับฟัง ความคิดเห็นของบุคลากรในการก าหนดรูปแบบการจดัสวสัดิการ รวมถึง
องค์การควรมีเกณฑก์ารพิจารณาปรับขั้นเงินเดือนที่เป็นมาตรฐานชัดเจน สามารถวดัประสิทธิภาพ
งานของแต่ละบุคคลไดจ้ริง เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีขวญัและก าลงัใจ นการท างาน ส่งผลที่ดีต่อ
ประสิทธิภาพของงานมากขึ้ น และ 3.5) ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา ทักษะ ฝึกอบรม 



 65 

วิทยาการใหม่ ๆ ให้แก่ขา้ราชการครู เพ่ือให้ขา้ราชการครูเพ่ิมพูนความรู้ สนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือ
เพ่ิมวุฒิการศึกษาในสาขาที่เอื้อต่อการท างานให้ขา้ราชการครูไดรู้้สึกว่างานนั้นมีความทา้ทายและมี
ความกา้วหนา้ 
 
ตารางที่ 4 สรุปตวัแปรอิสระจากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

ตัวแปรอิสระ 

สุพ
ัตร

า พ
ลพ

ันธ์
 (2
55
6) 

นิรั
นด

ร์ ไ
ชย

ชม
ภู 
(25

57
) 

ภัท
รา
พร

รณ
 แซ่

ตั้ง
 (2
55
7)

 

นิต
ยา
 บ้
าน
โก๋
 (2
55
8) 

รัช
ดา
 เห

มป
ฐวี
 (2
55
9)

 

ลล
ิตา
 จัน

ทร์
งา
ม 
(25

59
) 

อร
ฉัต

ร ว
รร
ณว

ิจิต
ร (
25
61
) 

ณัฐ
ณิช

า ข
ยา
ยแ
ย้ม

 (2
56
3) 

ทิพ
ย์ช

นก
 เส

นผ
ดุง
 (2
56
3) 

สุช
าด
า ข

าว
เค
รือ
 (2
56
3) 

คว
าม
ถี่ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล 
อาย ุ /  /  /  / / /  6 
สถานภาพ /    /  /  /  4 
การศึกษา /    /  /  /  4 
ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

/  /  /  / / /  6 

เพศ  /     / / /  4 
รายได ้   /  /  / / /  5 
ประสบการณ์
ท างาน 

 /         1 

รุ่นอาย ุ
(Generation) 

      /    1 

กลุ่มงานที่สังกดั /          1 
ระดบัต าแหน่ง   /  /      2 
2. ลักษณะงาน 
ความส าคญัของ
งาน 

 /         1 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 

 

ตัวแปรอิสระ 
สุพ

ัตร
า พ

ลพ
ันธ์

 (2
55
6) 

นิรั
นด

ร์ ไ
ชย

ชม
ภู 
(25

57
) 

ภัท
รา
พร

รณ
 แซ่

ตั้ง
 (2
55
7)

 

นิต
ยา
 บ้
าน
โก๋
 (2
55
8) 

รัช
ดา
 เห

มป
ฐวี
 (2
55
9)

 

ลล
ิตา
 จัน

ทร์
งา
ม 
(25

59
) 

อร
ฉัต

ร ว
รร
ณว

ิจิต
ร (
25
61
) 

ณัฐ
ณิช

า ข
ยา
ยแ
ย้ม

 (2
56
3) 

ทิพ
ย์ช

นก
 เส

นผ
ดุง
 (2
56
3) 

สุช
าด
า ข

าว
เค
รือ
 (2
56
3) 

คว
าม
ถี่ 

ความทา้ทายของ
งาน 

 /         1 

การปฏิบตัิงานใน
หนา้ที่ 

      /    1 

การท างาน
ร่วมกนั 

   /     / / 3 

ความเต็มใจใน
การทุ่มเทความ
พยายาม 

   /       1 

การเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

         / 1 

3. ลักษณะสภาพแวดล้อมการท างาน 
ความสุขในการ
ท างาน 

  /  /      2 

ความกา้วหนา้ใน
งาน 

 /    /    / 3 

การสนบัสนุน
ช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

 /         1 

ทศันคติที่มีต่อ
เพื่อนร่วมงาน 

     /     1 

ภาวะผูน้ า      /     1 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ตัวแปรอิสระ 
สุพ

ัตร
า พ

ลพ
ันธ์

 (2
55
6) 

นิรั
นด

ร์ ไ
ชย

ชม
ภู 
(25

57
) 

ภัท
รา
พร

รณ
 แซ่

ตั้ง
 (2
55
7) 

นิต
ยา
 บ้
าน
โก๋
 (2
55
8) 

รัช
ดา
 เห

มป
ฐวี
 (2
55
9)

 

ลล
ิตา
 จัน

ทร์
งา
ม 
(25

59
) 

อร
ฉัต

ร ว
รร
ณว

ิจิต
ร (
25
61
) 

ณัฐ
ณิช

า ข
ยา
ยแ
ย้ม

 (2
56
3) 

ทิพ
ย์ช

นก
 เส

นผ
ดุง
 (2
56
3) 

สุช
าด
า ข

าว
เค
รือ
 (2
56
3) 

คว
าม
ถี่ 

ค่าตอบแทน      /    / 2 
สวสัดิการ         / / 2 
ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลใน
องคก์าร 

       / /  2 

ลกัษณะองคก์าร
และโครงสร้าง 

           

การเปลี่ยนแปลง
องคก์าร 

  /        1 

การบริหาร
บุคลากร 

   / /      2 

การกระจาย
อ านาจ 

        /  1 

 



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ      

ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยมีรายละเอียด
เก่ียวกบัวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

จ านวน 153 คน (ส านกังานจงัหวดัตราด ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม 2567) 

 กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
จ านวน 153 คน ซ่ึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยด้วยการใช้โปรแกรม G*Power          

ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าเท่ากบั 122 คน โดยก าหนดให้ 
 1) Effect size f 2 เท่ากบั 0.25 

 2) α error probability เท่ากบั 0.05 

 3) Power (1-β error probability) เท่ากบั 0.95 

 4) จ านวนตวัแปรอิสระ/ตวัแปรพยากรณ์ เท่ากบั 14 ตวัแปร ดงัน้ี 
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ภาพที่ 4 ผลการค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งจากโปรแกรม G*Power 
 

 เมื่อไดข้นาดตวัอย่างแลว้ ผูวิ้จยัเลือกใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) (อ้างถึงในพัชรินทร์ อินนันชัย , 2555) ซ่ึงมีหลักการ คือ จากประชากร N หน่วย           

โดยเร่ิมตน้ ดว้ยการแบ่งประชากรออกเป็น L ชั้น ในแต่ละชั้นมีสมาชิก N1 

 โดยที่   ขนาดตวัอยา่ง = n×nL

N
 

 N  =  จ านวนประชากร 
 n  = จ านวนตวัอยา่งที่ตอ้งการ  

 nL = การแบ่งชั้นของประชากร 
 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีด าเนินการเก็บขอ้มูลของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดั

ตราด จ านวนทั้งส้ิน 153 คน (ส านักงานจงัหวดัตราด ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม 2567) มีทั้งหมด                             
7 หน่วยงาน โดยการก าหนดสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ดงัน้ี 
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ตารางที่ 5 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) 
 

ที่ หน่วยงาน 
จ านวน 
บุคลากร 

สูตร แทนค่า ผลลัพธ์ 

1 ส านกังานจงัหวดัตราด 26 n × n2

N
 

122 × 26

153
 21 

2 ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด 21 n × n1

N
 

122 × 21

153
 17 

3 ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 18 n × n7

N
 

122 × 18

153
 14 

4 ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 42 n × n5

N
 

122 × 42

153
 33 

5 
ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
จงัหวดัตราด 

12 n × n6

N
 

122 × 12

153
 

10 

6 ส านกังานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดัตราด 16 n × n3

N
 

122 × 16

153
 13 

7 
ส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่น
จงัหวดัตราด 

18 n × n4

N
 

122 × 18

153
 

14 

 รวม 153 𝐧 × 𝐧𝐋

𝐍
 

𝟏𝟐𝟐 × 𝟏𝟓𝟑

𝟏𝟓𝟑
 122 

 
 หลงัจากนั้น ด าเนินการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยน ารายช่ือบุคลากร      

ในแต่ละหน่วยงานที่สังกดัจบัฉลากใส่ขวดแกว้ แลว้จบัฉลากรายช่ือโดยไม่ใส่คืน จนครบจ านวน
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งแต่ละหน่วยงานตามที่ก  าหนดไว ้

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่เก่ียวกบัระดบั

ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยแบ่งเป็น 5 ตอน 

ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ข้อค าถาม

จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หน่วยงานสังกัด           
และประเภทบุคลากร เป็นแบบระบุค าตอบ และเลือกตอบ (Check List) 

 ตอนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย          

ในจงัหวดัตราด ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามจ านวนทั้งหมด 19 ขอ้ โดยขอ้ค าถามเชิงบวกไดแ้ก่ ขอ้ 1 - 19  
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดล้อมการท างานในหน่วยงานราชการ

สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวนทั้ งหมด 9 ข้อโดย                      
ขอ้ค าถามเชิงบวกไดแ้ก่ ขอ้ 1 - 8 และขอ้ค าถามเชิงลบ ไดแ้ก่ ขอ้ 9 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะองค์การและโครงสร้างในหน่วยงานราชการสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 11 ข้อ โดยข้อค าถาม  

เชิงบวกไดแ้ก่ ขอ้ 1 - 11 

 ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจังหวดัตราด ประกอบดว้ย ข้อค าถามจ านวนทั้งหมด 18 ข้อ โดยขอ้ค าถามเชิงบวก

ไดแ้ก่ ขอ้ 1 - 2, 5, 7 - 12 และ 14 - 18 และขอ้ค าถามเชิงลบ ไดแ้ก่ ขอ้ 3, 4, 6 และ 13 

 โดยมีลกัษณะเกณฑก์ารให้คะแนนของตอนที่ 2 ตอนที่ 3 ตอนที่ 4 และตอนที่ 5 ดงัน้ี 
        ขอ้ค าถามเชิงบวก                        ขอ้ค าถามเชิงลบ 

 เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ให้ 5 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ให้ 1 คะแนน
 เห็นดว้ย   ให้ 4 คะแนน เห็นดว้ย ให้ 2 คะแนน 

 ไม่แน่ใจ   ให้ 3 คะแนน ไม่แน่ใจ ให้ 3 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ย  ให้ 2 คะแนน ไม่เห็นดว้ย ให้ 4 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ให้ 1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ให้ 5 คะแนน 

  

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ในเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารและปัจจยั
ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจยั ก าหนดนิยาม 

และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจังหวัดตราด และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ตลอดจน

ตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่จากนั้นน าไปให้อาจารย ์                   

ที่ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสมทางดา้นเน้ือหา ขอ้ค าถาม ภาษาที่ใชแ้ละหาค่าความสอดคลอ้ง 
แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษา 
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 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท์ี่ปรึกษาให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

ไดแ้ก่ 
  3.1 ผศ.ดร.พิชิต รัชตพิบุลภพ อาจารย ์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

         คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์   
         มหาวิทยาลยับูรพา 

  3.2 ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร  อาจารย ์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

         คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์   
         มหาวิทยาลยับูรพา 

  3.3 ดร.ณัฏฐพล ศรีพนัธ์ุ  พฒันาการจงัหวดัตราด 

         ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 
เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ

ผูเ้ช่ียวชาญ 
 4. น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try out) กับข้าราชการและพนักงานราชการ

สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัจนัทบุรี ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพ

ของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม  (Reliability) แบบ 
Cronbach’s Alpha ไดค้่าความเที่ยงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม เท่ากบั 0.940 ซ่ึงถือว่า

แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ผูวิ้จยัขอหนงัสืออนุเคราะห์ขอ้มูลจากคณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 2. ก่อนด าเนินการเก็บข้อมูล ผูวิ้จัยช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจัย และสิทธิที่ผูต้อบ

แบบสอบถามพึงมีตามจริยธรรมการวิจยั (Informed Consent) 
 3. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ผูต้อบแบบสอบถาม 

 4. ตรวจทานความถูกตอ้งของขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม 

 5. เมื่อรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูวิ้จยัสามารถเก็บรวบรวมขอ้มูล คิดเป็นร้อยละ 100 
จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
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 6. ผูวิ้จยัท าการลงรหัสขอ้มูล วิเคราะห์ผล ประมวลผล โดยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยั

ทางสังคมศาสตร์ 
  

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 6 ตอน คือ 
 1. ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได ้

และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ ค่าความถี่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท างาน ความทา้ทายของงาน โอกาส 

และค่าตอบแทน ความก้าวหน้าวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 4. ขอ้มูลเก่ียวกับลกัษณะองค์การและโครงสร้าง ไดแ้ก่ การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
ความเป็นทางการ และภาวะผูน้ าในองคก์าร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถี่ ร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 5. ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ด้านการคงอยู่
กับองค์การ (Continuance Commitment) และด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) (Meyer     

& Smith, 1991, Allen & Meyer, 1997) วิ เคราะห์ข้อมู ลโดยใช้  ค่ าความถี่  ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 6. การวิเคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์

ถดถอยเชิ งพ หุ แบบมี ตั วแป รหุ่ น  (Multiple Regression Analysis with Dummy Variable) โดย
รายละเอียดของตวัแปรตาม และตวัแปรอิสระในการวิเคราะห์ ดงัแสดงในตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 รายละเอียดเก่ียวกบัค่าตวัแปรตามและตวัแปรอิสระในการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบมี
ตวัแปรหุ่น 

 

ตัวแปร ระดับการวัด คุณลักษณะ 

ตัวแปรตาม   

1. ความผูกพนัต่อองคก์าร Interval scale - พิจารณาความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นจิตใจ (Affective commitment) 
จ านวน 6 ขอ้ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยู ่(Continuance 
Commitment) จ านวน 6 ขอ้ และ
ดา้นบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) จ านวน 6 ขอ้ รวม
ทั้งส้ิน 18 ขอ้โดยมีพิสัยของระดบั
ค่าคะแนนอยูร่ะหว่าง 1 คะแนน (มี
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
ระดบันอ้ยที่สุด) และ 5 คะแนน (มี
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ
ระดบัมากที่สุด) 

ตัวแปรอิสระ   

1. เพศ (เพศหญิง เป็นกลุ่ม
อา้งอิง) 

- ชาย = 1, หญิง = 0 

Nominal scale 1. แบ่งเพศของประชากรออกเป็น     
1) ชาย และ 0) หญิง 

2. อายุ Ratio scale 2. อายขุองประชากรเป็นอายเุต็มปี 

3. การศึกษา 
 

Ordinal scale 3. แบ่งระดบัการศึกษาออกเป็น      
1) ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี (ก าหนด
เป็นกลุ่มอา้งอิง) 2) ระดบัปริญญาตรี 
และ 3) ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี  
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ระดับการวัด คุณลักษณะ 

4. รายได ้ Ordinal scale 4. แบ่งรายไดข้องประชากรออกเป็น 
1) ต ่ากว่า 15,000 บาท (ก าหนดเป็น
กลุ่มอา้งอิง) 2) 15,001 - 25,000 บาท   
3) 25,001 - 35,000 บาท 4) 35,001 
บาท ขึ้นไป 

5. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน Ratio scale จ านวน ปี และ เดือน ในการปฏิบตัิ
ราชการ 

6. ประสบการณ์ท างาน Interval scale พิจารณาผลรวมประสบการณ์
ท างานเกิดจากการค านวณ
แบบสอบถามวดัประสบการณ์
ท างาน จ านวน 5 ขอ้ โดยมีพิสัย
คะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน (มี
ประสบการณ์ท างานนอ้ยที่สุด) และ 
5 คะแนน (มีประสบการณ์ท างาน
ที่สุด) 

7. ความทา้ทายของงาน Interval scale - พิจารณาผลรวมความทา้ทายของ
งานเกิดจากการค านวณ
แบบสอบถามวดัความทา้ทายของ
งาน จ านวน 4 ขอ้ โดยมีพิสัย
คะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน (มี
ความทา้ทายของงานนอ้ยที่สุด) และ 
5 คะแนน (มีความทา้ทายของงาน
มากที่สุด) 
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ระดับการวัด คุณลักษณะ 

8. โอกาสความกา้วหนา้ Interval scale - พิจารณาผลรวมโอกาส
ความกา้วหนา้เกิดจากการค านวณ
แบบสอบถามวดัโอกาส
ความกา้วหนา้จ านวน 5 ขอ้ โดยมี
พิสัยคะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน 
(มีโอกาสความกา้วหนา้นอ้ยที่สุด) 
และ 5 คะแนน (มีโอกาส
ความกา้วหนา้มากที่สุด) 

9. ค่าตอบแทน Interval scale - พิจารณาผลรวมค่าตอบแทนเกิด
จากการค านวณแบบสอบถามวดั
ค่าตอบแทนจ านวน 5 ขอ้ โดยมีพิสัย
คะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน (มี
ค่าตอบแทนนอ้ยที่สุด) และ 5 
คะแนน (มคี่าตอบแทนมากที่สุด) 

10. ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

Interval scale - พิจารณาผลรวมความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเกิด
จากการค านวณแบบสอบถามวดั
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานจ านวน 5 ขอ้ โดยมี
พิสัยคะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน 
(ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานนอ้ยที่สุด) และ 5 
คะแนน (มคีวามสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
มากที่สุด) 
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ระดับการวัด คุณลักษณะ 

11. สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

Interval scale พิจารณาผลรวมสภาพแวดลอ้มใน
การท างานเกิดจากการค านวณ
แบบสอบถามวดัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานจ านวน 4 ขอ้ โดยมีพิสัย
คะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน      
(มีสภาพแวดลอ้มในการท างานนอ้ย
ที่สุด) และ 5 คะแนน (มี
สภาพแวดลอ้มในการท างานมาก
ที่สุด) 

12. การเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

Interval scale - พิจารณาผลรวมการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารเกิดจากการค านวณ
แบบสอบถามวดัการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร จ านวน 3 ขอ้ โดยมี
พิสัยคะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน 
(มีการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
นอ้ยที่สุด) และ 5 คะแนน (มกีาร
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมากที่สุด) 

13. ความเป็นทางการ Interval scale - พิจารณาผลรวมความเป็นทางการ
เกิดจากการค านวณแบบสอบถามวดั
ความเป็นทางการ จ านวน 4 ขอ้ โดย
มีพิสัยคะแนนอยูท่ี่ระหว่าง 1 
คะแนน (มคีวามเป็นทางการนอ้ย
ที่สุด) และ 5 คะแนน (ความเป็น
ทางการมากที่สุด) 
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ระดับการวัด คุณลักษณะ 

14. ภาวะผูน้ า Interval scale - พิจารณาผลรวมภาวะผูน้ าเกิดจาก
การค านวณแบบสอบถามวดัภาวะ
ผูน้ าจ านวน 4 ขอ้ โดยมีพิสัยคะแนน
อยูท่ี่ระหว่าง 1 คะแนน (มีภาวะผูน้ า
นอ้ยที่สุด) และ 5 คะแนน (มีภาวะ
ผูน้ ามากที่สุด) 

 

เกณฑ์การแปลผล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉลี่ยโดยการใชสู้ตรการหาอนัภาคชั้น ดงัน้ี  

 น าผลคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยเรขาคณิต โดยมี เกณฑ์ในการแปลผล 
(กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทยพุทธศกัราช 2559, 2559) ดงัน้ี 

 สูตรการหาอนัภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด) 

         จ านวนชั้น 
       = (5-1) 

           5 

       = 0.8 
 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากที่สุด 

 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารมาก 
 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ย  
 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารนอ้ยที่สุด  
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 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดบัประสบการณ์ท างานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย

ในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรมปีระสบการณ์ท างานมากที่สุด 
 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรมปีระสบการณ์ท างานมาก 

 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรมปีระสบการณ์ท างานปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรมปีระสบการณ์ท างานนอ้ย  
 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรมปีระสบการณ์ท างานนอ้ยที่สุด 

 

 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดบัความทา้ทายของงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย
ในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ค่าเฉลี่ย 
 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรมคีวามทา้ทายของงานมากที่สุด 

 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรมคีวามทา้ทายของงานมาก 

 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรมคีวามทา้ทายของงานปานกลาง 
 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรมคีวามทา้ทายของงานนอ้ย  

 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรมคีวามทา้ทายของงานนอ้ยที่สุด 

 
 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดบัโอกาสความกา้วหน้าของบุคลากรสังกดักระทรวง มหาดไทย

ในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรมโีอกาสความกา้วหนา้มากที่สุด 

 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรมโีอกาสความกา้วหนา้มาก 
 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรมโีอกาสความกา้วหนา้ปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรมโีอกาสความกา้วหนา้นอ้ย  

 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรมโีอกาสความกา้วหนา้นอ้ยที่สุด 
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 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดับค่าตอบแทนของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย                 

ในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรพึงพอใจต่อค่าตอบแทนมากที่สุด 
 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรพึงพอใจต่อค่าตอบแทนมาก 

 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรพึงพอใจต่อค่าตอบแทนปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรพึงพอใจต่อค่าตอบแทนนอ้ย  
 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรพึงพอใจต่อค่าตอบแทนนอ้ยที่สุด 

 

 เกณฑ์ ในการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงาน                   
ของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละข้อ

เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรมคีวามสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

       และเพื่อนร่วมงานมากที่สุด 
 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรมคีวามสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

       และเพื่อนร่วมงานมาก 

 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
       และเพื่อนร่วมงานปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรมคีวามสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
       และเพื่อนร่วมงานนอ้ย  

 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรมคีวามสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

       และเพื่อนร่วมงานนอ้ยที่สุด 
 

 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรสังกัดกระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานดีมาก 
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 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานดี 

 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานปานกลาง 
 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ค่อยดี 

 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ดีเลย 
 

 เกณฑ์ ในการวิเคราะห์ระดับการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การของบุคลากรสั งกัด

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมากที่สุด 

 3.41 - 4.20  หมายถึง บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมาก 
 2.61 - 3.40  หมายถึง บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนอ้ย 
 1.00 - 1.80  หมายถึง บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนอ้ยที่สุด 

 

 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดบัความเป็นทางการของหน่วยงานบุคลากรสังกดั โดยพิจารณา
ค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง หน่วยงานที่บุคลากรสังกัดมีความเป็นทางการ     
       มากที่สุด 

 3.41 - 4.20  หมายถึง หน่วยงานที่บุคลากรสังกดัมีความเป็นทางการมาก 
 2.61 - 3.40  หมายถึง หน่วยงานที่บุคลากรสังกัดมีความเป็นทางการ   

       ปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง หน่วยงานที่บุคลากรสังกดัมีความเป็นทางการนอ้ย 
 1.00 - 1.80  หมายถึง หน่วยงานที่บุคลากรสังกัดมีความเป็นทางการ   

       นอ้ยที่สุด 
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 เกณฑ์ในการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชาในหน่วยงานที่บุคลากรสังกัด    

โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉลี่ย 

 4.21 - 5.00  หมายถึง ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่บุคลากร
       สังกดัอยูใ่นระดบัสูงมาก 

 3.41 - 4.20  หมายถึง ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่บุคลากร

       สังกดัอยูใ่นระดบัสูง 
 2.61 - 3.40  หมายถึง ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่บุคลากร

       สังกดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.81 - 2.60  หมายถึง ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่บุคลากร
       สังกดัอยูใ่นระดบัต ่า 

 1.00 - 1.80 หมายถึง ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่บุคลากร
   สังกดัอยูใ่นระดบัต ่าที่สุด 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 

 การวิจยั “ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย  
ในจงัหวดัตราด” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกัดกระทรวง 

มหาดไทยและเพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย
ในจังหวดัตราด ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิธีการวิจัยแบบส ารวจ 

(Survey Research) ผ่านการเก็บข้อมูลทางแบบสอบถาม (Questionnaires) จากกลุ่มตัวอย่าง 122 คน 

น าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย          

ในจงัหวดัตราด 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างานในหน่วยงานราชการ 

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัลักษณะองค์การและโครงสร้างในหน่วยงานราชการ

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การองค์การของบุคลากร

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 7 จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

 

n = 122 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
 ชาย  
 หญิง 

 
46 
76 

 
37.70 
62.30 

2. อายุ (𝐗̅ = 38.92 ปี, SD = 9.25, Max = 60 ปี, Mix = 24 ปี) 
 ต ่ากว่า/เท่ากบั 30 ปี 
 31 - 40 ปี 
 41 - 50 ปี 
 51 - 60 ปี 

 
28 
43 
32 
19 

 
22.95 
35.25 
26.23 
15.57 

3. การศึกษา 
 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี 
 ระดบัปริญญาตรี 
 ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 

 
16 
78 
28 

 
13.11 
63.93 
22.95 

4. รายได ้
 ต ่ากว่า 15,000 บาท 
 15,001 - 25,000 บาท   
 25,001 - 35,000 บาท 
 35,001 บาท ขึ้นไป 

 
11 
67 
14 
30 

 
9.02 

54.92 
11.48 
24.59 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (𝐗̅  = 9.64 ปี, SD = 9.95, Max = 36.92 ปี, 
Min = 0.08 ปี) 
 ต ่ากว่า/เท่ากบั 5 ปี 
 6 - 10 ปี 
 11 - 20 ปี 
 21 ปี ขึ้นไป 

 
 
60 
22 
19 
21 

 
 

49.18 
18.03 
15.57 
17.21 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
6. หน่วยงานสังกดั 
 ส านกังานจงัหวดัตราด 
 ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด   
 ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 
 ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 
 ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดัตราด 
 ส านกังานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดัตราด 
 ส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดัตราด 

 
21 
17 
14 
33 
10 
13 
14 

 
17.21 
13.93 
11.48 
27.05 
8.20 

10.66 
11.48 

7. ประเภทบุคลากร 
 ขา้ราชการ 
  ประเภทอ านวยการ   
   ระดบัสูง 
   ระดบัตน้ 
  ประเภทวิชาการ 
   ระดบัเช่ียวชาญ    
   ระดบัช านาญการพิเศษ   
   ระดบัช านาญการ    
  ระดบัปฏิบตัิการ 
  ประเภททัว่ไป 
   ระดบัอาวุโส 
   ระดบัช านาญงาน 
   ระดบัปฏิบตัิงาน 
  พนกังานราชการ 
   ประเภททัว่ไป 
   ประเภทพิเศษ 

 
 
 
0 
3 
 
0 
11 
18 
40 

 
2 
14 
14 

 
20 
0 

 
 
 

0.00 
2.46 

 
0.00 
9.02 

14.75 
32.79 

 
1.64 
11.48 
11.48 

 
16.39 
0.00 

รวม 122 100.00 
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 จากตารางที่ 7 จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 รองลงมา
เป็นเพศชาย จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 37.70  

 ดา้นอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.25 
รองลงมาคือ ระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 26.23, ต ่ากว่า/เท่ากบั 30 ปี จ านวน 

28 คน คิดเป็นร้อยละ 22.95 และระหว่าง 51 - 60 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.57 ตามล าดบั 

 ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 78 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.93 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 22.95 และต ่ากว่า

ปริญญาตรี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.11 ตามล าดบั  

 ดา้นรายได ้พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได ้15,000 - 25,000 บาท จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.92 รองลงมาคือ รายได ้35,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 24.59, รายได ้25,001 - 

35,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.48 และรายไดต้ ่ากว่า 15,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 9.02 
ตามล าดบั  

 ดา้นระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต ่ากว่า/

เท่ากบั 5 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 49.18 รองลงมาคือ ระหว่าง 6 - 10 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.03, 21 ปี ขึ้นไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.21 และระหว่าง 11 - 20 ปี จ านวน 19 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.57 ตามล าดบั 

 ดา้นหน่วยงานสังกัด พบว่า ส่วนใหญ่อยู่หน่วยงานสังกัดส านักงานที่ดินจงัหวดัตราด 
ร้อยละ 27.05 รองลงมาคือ ส านักงานจงัหวดัตราด จ านวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.21, ที่ท าการ

ปกครองจงัหวดัตราด จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 13.93, ส านักงานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.48, ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวดัตราด 

จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.48, ส านักงานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดัตราด จ านวน 13 คน 

คิดเป็นร้อยละ 10.66 และส านักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวดัตราด จ านวน 10 คน    
คิดเป็นร้อยละ 8.20 ตามล าดบั 

 ด้านประเภทบุคลากร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ประเภทวิชาการ ระดับระดับ

ปฏิบัติการ จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 32.79 รองลงมาคือ พนักงานราชการ ประเภททั่วไป 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.39, ขา้ราชการ ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ จ านวน 18 คน 

คิดเป็นร้อยละ 14.75, ขา้ราชการ ประเภททั่วไป ระดบัช านาญงาน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
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11.48, ขา้ราชการ ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบตัิงาน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.48, ขา้ราชการ 

ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.02, ขา้ราชการ ประเภท
อ านวยการ ระดบัตน้ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.46 และขา้ราชการ ประเภททัว่ไป ระดบัอาวุโส 

จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.64 ตามล าดบั ทั้งน้ี ไม่พบขา้ราชการ ประเภทอ านวยการ ระดบัสูง 
ขา้ราชการ ประเภทวิชาการ ระดบัเช่ียวชาญ และพนกังานราชการ ประเภททัว่ไป ในกลุ่มส ารวจ  

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย
ในจังหวัดตราด 
  

ตารางที่ 8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณ์ท างานของบุคลากร
สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 
n = 122 

ประสบการณ์ท างาน 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ท่านมีทศันคติที่ดีต่อองคก์าร
ที่ท่านสังกดั 

36 
(29.51) 

76 
(62.30) 

8 
(6.56) 

2 
(1.64) 

0 
(0.00) 

4.20 0.63 มาก 3 

2. ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร
ที่ท่านสังกดั 

36 
(29.51) 

75 
(61.48) 

9 
(7.38) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.18 0.67 มาก 4 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
บุคคลส าคญั ที่องคก์ารไม่
สามารถขาดท่านได ้

48 
(39.34) 

64 
(52.46) 

9 
(7.38) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.30 0.64 มากที่สุด 2 

4. ท่านสามารถให้ค าปรึกษา
เร่ืองงาน หรือเร่ืองส่วนตวักบั
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน 

48 
(39.34) 

68 
(55.74) 

4 
(3.28) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.32 0.66 มากที่สุด 1 

5. ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาที่มีการ
ปฏิบตัิตวัดี สามารถเอาเป็น
แบบอย่างได ้

38 
(31.15) 

65 
(53.28) 

17 
(13.93) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.13 0.74 มาก 5 

ภาพรวม 4.04 0.46 มาก  

  



 88 

 จากตารางที่ 8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณ์

ท างานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
(𝐗̅ = 4.04, SD = 0.46) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 5    

ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาที่มีการปฏิบตัิตวัดี สามารถเอาเป็นแบบอย่างได้อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 
(𝐗̅ = 4.34, SD = 0.58) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 1 ท่านมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การที่ท่านสังกดัอยู่ในระดับ

เห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.33, SD = 0.58) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 3 ท่านมีความรู้สึกว่า

ตนเองเป็นบุคคลส าคญัที่องคก์ารไม่สามารถขาดท่านไดอ้ยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.32, 
SD = 0.95) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความทา้ทายของงานของบุคลากร
สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 
n = 122 

ความท้าทายของงาน 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
6. งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้
ความคิดสร้างสรรคเ์พื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

38 
(31.15) 

75 
(61.48) 

9 
(7.38) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.24 0.58 มากที่สุด 1 

7. งานที่ท่านปฏิบตัิอยู่ใน
ปัจจุบนัทา้ทายความสามารถ
ของท่านเป็นอย่างยิง่ 

41 
(33.61) 

64 
(52.46) 

15 
(12.30) 

2 
(1.64) 

0 
(0.00) 

4.18 0.70 มาก 2 

8. งานที่ท่านไดร้ับมอบหมาย
นั้นค่อนขา้งยากแต่ไม่เกินความ
พยายาม หรือความสามารถของ
ท่าน 

32 
(26.23) 

76 
(62.30) 

12 
(9.84) 

2 
(1.64) 

0 
(0.00) 

4.13 0.64 มาก 3 

9. งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้
ความสามารถและความช านาญ
เฉพาะทาง 

34 
(27.87) 

66 
(54.10) 

13 
(10.66) 

7 
(5.74) 

2 
(1.64) 

4.10 0.88 มาก 4 

ภาพรวม 4.14 0.55 มาก  
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 จากตารางที่ 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความท้าทาย           

ของงานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
มาก (𝐗̅ = 4.14, SD = 0.55)  แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดับแรก ไดแ้ก่ 

ขอ้ที่ 6 งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.24, SD = 0.58) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 7 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันท้าทาย

ความสามารถของท่านเป็นอย่างย่ิงอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 4.18, SD = 0.70 และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 9 งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใชค้วามสามารถและความช านาญเฉพาะทางอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅  = 4.10, SD = 0.88) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของโอกาสความกา้วหนา้ของ
บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 
n = 122 

โอกาสความก้าวหน้า 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
10. การประเมินความรู้ 
ความสามารถเพื่อเขา้สู่ต าแหน่ง
ต่าง ๆ ท าเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม (ไม่ใช่ระบบอุปถมัภ)์ 

34 
(27.87) 

59 
(48.36) 

23 
(18.85) 

3 
(2.46) 

3 
(2.46) 

3.97 0.89 มาก 4 

11. หน่วยงานของท่าน
สนบัสนุนให้ผูป้ฏิบตัิงานได้
ศึกษาต่อ 

41 
(33.61) 

59 
(48.36) 

17 
(13.93) 

5 
(4.10) 

0 
(0.00) 

4.11 0.79 มาก 3 

12. ท่านไดร้ับการสอนงานหรือ
ค าแนะน าจากหัวหน้างานเม่ือ
ไดร้ับมอบหมายให้ท างานใหม่ที่
ไม่เคยท ามาก่อน 

36 
(29.51) 

75 
(61.48) 

9 
(7.38) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.18 0.67 มาก 2 

13. ท่านมีโอกาสเขา้รับการ
ฝึกอบรมทั้งจากภายใน และ
ภายนอกหน่วยงานอยู่เสมอ 

43 
(35.25) 

61 
(50.00) 

16 
(13.11) 

2 
(1.64) 

0 
(0.00) 

4.19 0.72 มาก 1 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

โอกาสความก้าวหน้า 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
14. การประเมินประสิทธิภาพ 
ผลงาน ความสามารถและความ
ดีความชอบของบุคลากรใน
หน่วยงานมีความเที่ยงธรรม  
(ไม่ล าเอียงหรือเพียงพวกพอ้ง) 

28 
(22.95) 

67 
(54.92) 

23 
(18.85) 

3 
(2.46) 

1 
(0.82) 

3.97 0.77 มาก 5 

ภาพรวม      4.08 0.58 มาก  

 

 จากตารางที่  10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของโอกาส            

ความก้าวหน้าของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ      
เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.08, SD = 0.58) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอนัดบัแรก 

ได้แก่ 13 ท่านมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานอยู่เสมออยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅  = 4.19, SD = 0.72) รองลงมา คือ ข้อที่ 12 ท่านได้รับการสอนงานหรือ

ค าแนะน าจากหัวหนา้งานเมื่อไดรั้บมอบหมายให้ท างานใหม่ที่ไม่เคยท ามาก่อนอยู่ในระดบัเห็นดว้ย

มาก (𝐗̅  = 4.18, SD = 0.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อที่ 14 การประเมินประสิทธิภาพ 
ผลงาน ความสามารถและความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงานมีความเที่ยงธรรม (ไม่ล าเอียง

หรือเพียงพวกพอ้ง) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅  = 3.97, SD = 0.77) 
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ตารางที่ 11 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่าตอบแทนของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 
n = 122 

ค่าตอบแทน 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD แปลความ อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

15. เงินเดือนที่ท่านไดร้ับ
เหมาะสมกบัความรู้และ
ภาระงานของท่าน 

17 
(13.93) 

73 
(59.84) 

26 
(21.31) 

5 
(4.10) 

1 
(.82) 

3.82 0.75 มาก 1 

16. ค่าตอบแทนพิเศษที่
ท่านไดร้ับมีความ
เหมาะสมตามภาระงานที่
ไดร้ับมอบหมาย 

18 
(14.8) 

49 
(40.2) 

36 
(29.5) 

15 
(12.3) 

4 
(3.3) 

3.51 1.00 มาก 3 

17. เงินขวญัถุงที่ท่าน
ไดร้ับ มีความเหมาะสม 
เช่น เงินใส่ซองงาน
แต่งงาน เงินใส่ซองงาน
บวช เป็นตน้ 

11 
(9.02) 

35 
(28.69) 

59 
(48.36) 

10 
(8.20) 

7 
(5.74) 

3.27 0.95 ปานกลาง 5 

18. สวสัดิการต่าง ๆ       
ที่ท่านไดร้ับช่วยแบง่เบา
ภาระค่าใชจ่้ายของท่าน
อย่างยิ่ง 

16 
(13.11) 

45 
(36.89) 

42 
(34.43) 

15 
(12.30) 

4 
(3.28) 

3.44 0.98 มาก 4 

19. สวสัดิการต่าง ๆ       
ที่ท่านไดร้ับ เกื้อกูลตอ่
การปฏิบตัิหน้าที่ของ
ท่านอย่างยิ่ง 

16 
(13.11) 

55 
(45.08) 

35 
(28.69) 

14 
(11.48) 

2 
(1.64) 

3.57 0.92 มาก 2 

ภาพรวม 3.52 0.73 มาก  

 
 จากตารางที่ 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของค่าตอบแทน      

ของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยมาก          
(𝐗̅ = 3.52, SD = 0.73) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 15 

เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้และภาระงานของท่านอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.82,           

SD = 0.75) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 19 สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดรั้บ เก้ือกูลต่อการปฏิบติัหนา้ที่ของท่าน
อย่างย่ิงอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.57, SD = 0.92) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อที่ 17     
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เงินขวญัถุงที่ท่านไดรั้บมีความเหมาะสม เช่น เงินใส่ซองงานแต่งงานเงินใส่ซองงานบวช เป็นต้น 

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.27, SD = 0.95) 
 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

ลักษณะงาน 𝐗̅ SD แปลความ อันดับ 

1. ประสบการณ์ท างาน 4.04 0.46 มาก 3 
2. ความทา้ทายของงาน 4.14 0.55 มาก 1 
3. โอกาสความกา้วหนา้ 4.08 0.58 มาก 2 
4. ค่าตอบแทน 3.52 0.73 มาก 4 

รวม 3.94 0.45 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะงานของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.94, SD = 0.45)   

แยกเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดบัแรก ได้แก่ ขอ้ที่ 2 ความท้าทายของงาน   
อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.14, SD = 0.55) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 3 โอกาสความกา้วหน้าอยู่ในระดบั 

เห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 4.08, SD = 0.58) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อที่ 4 ค่าตอบแทนอยู่ในระดับ

เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.52, SD = 0.73) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับลักษณะสภาพแวดล้อมการท างานในหน่วยงานราชการ
สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 
 

ตารางที่ 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

n = 122 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ท่านสามารถขอค าปรึกษา
หรือค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านไดอ้ย่างเต็มที ่

36 
(29.51) 

76 
(62.30) 

8 
(6.56) 

2 
(1.64) 

0 
(0.00) 

4.20 0.63 มาก 3 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัใน
การพฒันาศกัยภาพ/สมรรถนะ
ของท่านอย่างยิ่ง 

36 
(29.51) 

75 
(61.48) 

9 
(7.38) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.18 0.67 มาก 4 

3. การยนิดีรับฟังความคิดเห็น
ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนัของ
ผูร่้วมงาน 
ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน และร่วมกนัท างานอย่าง
มีความสุข 

48 
(39.34) 

64 
(52.46) 

9 
(7.38) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.30 0.64 มากที่สุด 2 

4. ท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ
เพื่อนร่วมงานในยามที่ท่าน
ประสบอุปสรรคในการ
ปฏิบตัิงาน 

48 
(39.34) 

68 
(55.74) 

4 
(3.28) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.32 0.66 มากที่สุด 1 

5. หน่วยงานที่ท่านสังกดั ด าเนิน
ภารกิจต่าง ๆ ในรูปแบบของการ
ท างานเป็นทีม (Team Work) 
เป็นส าคญั 

38 
(31.15) 

65 
(53.28) 

17 
(13.93) 

1 
(0.82) 

1 
(0.82) 

4.13 0.74 มาก 5 

ภาพรวม 4.25 0.54 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์   

กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
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โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.25, SD = 0.54) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาหรือ
เพื่อนร่วมงานในยามที่ท่านประสบอุปสรรคในการปฏิบตัิงานในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.32, 

SD = 0.66) รองลงมาคือ ข้อที่  3 การยินดีรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะซ่ึงกันและกันของ
ผูร่้วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และร่วมกันท างานอย่างมีความสุขอยู่ในระดับ    

เห็นด้วยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.30, SD = 0.64) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อที่ 5 หน่วยงานที่ท่าน

สังกดั ด าเนินภารกิจต่าง ๆ ในรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team Work) เป็นส าคญัอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.13, SD = 0.74) ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 
n = 122 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
6. ส านกังานของท่านไม่มี
มลภาวะทางอากาศ เสียง แสง
สว่าง ภายในห้องท างาน 

34 
(27.87) 

53 
(43.44) 

20 
(16.39) 

13 
(10.66) 

2 
(1.64) 

3.85 1.00 มาก 1 

7. ส านกังานของท่านมีอุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชค้รบถว้น
และ อย่างเหมาะสมเพียงพอ 

24 
(19.67) 

48 
(39.34) 

31 
(25.41) 

15 
(12.30) 

4 
(3.28) 

3.60 1.04 มาก 3 

8. ส านกังานของท่านมีส่ิง
อ านวยในการปฏิบตัิงานอย่าง
เหมาะสมเพียงพอ 

26 
(21.31) 

55 
(45.08) 

24 
(19.7) 

15 
(12.3) 

2 
(1.6) 

3.72 0.99 มาก 2 

9. บรรยากาศในห้องท างานของ
ท่านเป็นอุปสรรคต่อการ
ปฏิบตัิงานของท่าน* 

0 
(0.00) 

48 
(39.34) 

26 
(21.31) 

34 
(27.87) 

14 
(11.48) 

2.89 1.06 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 3.64 0.63 มาก  

หมายเหตุ : *ขอ้ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางที่ 14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอ้มใน

การท างานในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.64, SD = 0.63) แยกเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดับแรก 

ได้แก่ ข้อที่ 6 ส านักงานของท่านไม่มีมลภาวะทางอากาศ เสียง แสงสว่าง ภายในห้องท างานอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.85, SD = 1.00) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 8 ส านักงานของท่านมีส่ิงอ านวยในการ

ปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสมเพียงพออยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.72, SD = 0.99) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย

ต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 9 บรรยากาศในห้องท างานของท่านเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงานของท่านอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 2.89, SD = 1.06) ตามล าดบั 

  

ตารางที่  15 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะสภาพแวดล้อมการท างานใน
หน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

ลักษณะสภาพแวดล้อมการท างาน 𝐗̅ SD แปลความ อันดับ 
1. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4.25 0.54 มากที่สุด 1 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.64 0.63 มาก 2 

รวม 3.94 0.51 มาก  
 

 จากตารางที่  15 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะสภาพแวดล้อม          

การท างานในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.94, SD = 0.51) แยกเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 

ขอ้ที่ 1 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.25, 
SD = 0.54) รองลงมาคือ ข้อที่ 2 สภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.64, 

SD = 0.63) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับลักษณะองค์การและโครงสร้างในหน่วยงานราชการ
สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 
  

ตารางที่ 16 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
ในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด  

 

n = 122 

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ท่านมีส่วนร่วมอย่างส าคญัใน
การปฏิบตัิภารกิจส าคญั ๆ ของ
หน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

24 
(19.67) 

82 
(67.21) 

15 
(12.30) 

0 
(0.00) 

1 
(0.82) 

4.06 0.59 มาก 3 

2. ท่านมีความรับผิดชอบในงาน
ที่ไดร้ับมอบหมายจนสามารถท า
ไดอ้ย่างส าเร็จ 

41 
(33.61) 

73 
(59.84) 

7 
(5.74) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.26 0.60 มากที่สุด 2 

3. ท่านตระหนกัอยู่เสมอว่า
เป้าหมายของหน่วยงานที่ท่าน
สังกดัจ าเป็นตอ้งท าให้บรรลุผล
ส าเร็จ แมจ้ะตอ้งแรกดว้ย
แรงกาย แรงสมอง และแรงใจ 

54 
(44.26) 

60 
(49.18) 

7 
(5.74) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.37 0.63 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 4.23 0.52 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่  16 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็น         

ส่วนหน่ึงขององค์การในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.23, SD = 0.52) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
สองอันดับแรก ได้แก่  ข้อที่ 3 ท่านตระหนักอยู่เสมอว่าเป้าหมายของหน่วยงานที่ท่านสังกัด

จ าเป็นตอ้งท าให้บรรลุผลส าเร็จ แมจ้ะตอ้งแรกดว้ยแรงกาย แรงสมอง และแรงใจ อยู่ในระดบัเห็น

ดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.37, SD = 0.63) รองลงมาคือ ข้อที่ 2 ท่านมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมายจนสามารถท าได้อย่างส าเร็จอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.26, SD = 0.60)         

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อที่ 1 ท่านมีส่วนร่วมอย่างส าคัญในการปฏิบัติภารกิจส าคัญ  ๆ             
ของหน่วยงานให้บรรลุผลส าเร็จอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.06, SD = 0.59) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 17 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นทางการในหน่วยงาน
ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

n = 122 

ความเป็นทางการ 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
4. ท่านปฏิบตัิตามกฎระเบียบ
ของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด 

54 
(44.26) 

62 
(50.82) 

5 
(4.10) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.39 0.61 มากที่สุด 1 

5. หน่วยงานของท่านมีขั้นตอน
การท างานที่ชดัเจนและเคร่งครัด
ให้บุคลากรปฏิบตัิตาม 

39 
(31.97) 

70 
(57.38) 

12 
(9.84) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.20 0.64 มาก 4 

6. ท่านปฏิบตัิตามคู่มือเอกสาร
เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของ
หน่วยงานอย่างเคร่งครัด 

42 
(34.4) 

71 
(58.2) 

9 
(7.4) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.27 0.59 มากที่สุด 2 

7. ท่านปฏิบตัิตามวิธีการท างาน
ที่หน่วยงานก าหนดไวเ้ป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรอย่างเคร่งครัด 

41 
(33.61) 

73 
(59.84) 

7 
(5.74) 

1 
(0.82) 

0 
(0.00) 

4.26 0.60 มากที่สุด 3 

ภาพรวม 4.28 0.53 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 17 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นทางการ
ในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก

ที่สุด (𝐗̅ = 4.28, SD = 0.53) แยกเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดับแรก ได้แก่     
ข้อที่  4 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครัดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่ สุด            

(𝐗̅ = 4.39, SD = 0.61) รองลงมาคือ ข้อที่ 6 ท่านปฏิบัติตามคู่มือเอกสารเก่ียวกับการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานอย่างเคร่งครัดอยู่ในระดับมากที่สุด (𝐗̅ = 4.27, SD = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ 
ขอ้ที่ 5 หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจนและเคร่งครัดให้บุคลากรปฏิบัติตามอยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.20, SD = 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 18 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าในองคก์ารในหน่วยงาน
ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

n = 122 

ภาวะผู้น าในองค์การ 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
8. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าใน
หน่วยงานที่สังกดัเป็นแบบอย่าง
ที่ดีให้กบับุคลากรในหน่วยงาน 

39 
(31.15) 

73 
(60.66) 

10 
(8.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.24 0.59 มากที่สุด 1 

9. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าใน
หน่วยงานที่สังกดั สามารถสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้แก่สมาชิกใน
องคก์ารให้แก่บคุลากรใน
หน่วยงาน 

38 
31.15) 

74 
(60.66) 

10 
(8.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.23 0.59 มากที่สุด 2 

10. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าใน
หน่วยงานที่สังกดักลา้ยอมรับ 
และสามารถ ปรับตวัให้ทนักบั
ความเปลี่ยนแปลงจาก
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี 

36 
(29.51) 

76 
(62.30) 

10 
(8.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.21 0.58 มากที่สุด 3 

11. ผูน้ า หรือผูบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานที่สังกดัมุ่งส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

39 
(31.97) 

72 
(59.02) 

10 
(8.20) 

0 
(0.00) 

1 
(0.82) 

4.21 0.66 มากที่สุด 4 

ภาพรวม 4.22 0.55 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่  18 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น า             

ในองค์การในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับ     
เห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.22, SD = 0.55) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอนัดบัแรก 

ได้แก่ ข้อที่ 8 ผู้บังคับบัญชา หรือผู้น าในหน่วยงานที่สังกัดเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากรใน
หน่วยงานอยู่ในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.24, SD = 0.59) รองลงมา คือ ข้อที่ 9 ผูบ้ังคับบัญชา 

หรือผูน้ าในหน่วยงานที่สังกดั สามารถสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่สมาชิกในองค์การให้แก่บุคลากรใน

หน่วยงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.23, SD = 0.59) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 11 
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ผูน้ า หรือผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่สังกดัมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.21, SD = 0.66) ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะองคก์ารและโครงสร้างในหน่วยงาน

ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
 

ลักษณะองค์การและโครงสร้าง 𝐗̅ SD แปลความ อันดับ 
1. การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 4.23 0.52 มากที่สุด 2 
2. ความเป็นทางการ 4.28 0.53 มากที่สุด 1 
3. ภาวะผูน้ าในองคก์าร 4.22 0.55 มากที่สุด 3 

รวม 4.25 0.45 มากที่สุด  
  

 จากตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะองคก์ารและโครงสร้าง     
ในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วย

มากที่สุด (𝐗̅ = 4.25, SD = 0.45) แยกเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดับแรก 

ได้แก่ ขอ้ที่ 2 ความเป็นทางการอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.28, SD = 0.53) รองลงมาคือ 
ขอ้ที่ 1 การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.23, SD = 0.52) และขอ้ที่

มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ 3 ภาวะผูน้ าในองค์การอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.22, SD = 0.55) 

ตามล าดบั 
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ตอนที่  5  ผลการวิเคราะห์ เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด
กระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 
 

ตารางที่ 20 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ 
(Affective Commitment) ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

n = 122 

ด้านจิตใจ  
(Affective Commitment) 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1. ท่านรู้สึกมีความสุขมาก ถา้ได้
ท างานในหน่วยงานที่สังกดัไป
จนเกษียณอาย ุ

20 
(16.39) 

53 
(43.44) 

44 
(36.07) 

2 
(1.64) 

3 
(2.46) 

3.70 0.85 มาก 2 

2. ท่านรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงานที่สังกดัคือปัญหาของ
ตนเอง 

10 
(8.20) 

39 
(31.97) 

33 
(27.05) 

28 
(22.95) 

12 
(9.84) 

3.06 1.13 ปานกลาง 6 

3. ท่านไม่รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ของหน่วยงานที่สังกดั* 

1 
(0.82) 

60 
(49.18) 

34 
(27.87) 

20 
(16.39) 

7 
(5.74) 

3.23 0.93 ปานกลาง 4 

4. ท่านไม่รู้สึกผูกพนัทางดา้น
อารมณ์กบัหน่วยงานที่สังกดั* 

1 
(0.82) 

65 
(53.28) 

33 
(27.05) 

14 
(11.48) 

9 
(7.38) 

3.29 0.95 ปานกลาง 3 

5. หน่วยงานที่สังกดัน้ีมี
ความหมายต่อท่านมาก 

18 
(14.75) 

68 
(55.74) 

30 
(24.59) 

4 
(3.28) 

2 
(1.64) 

3.79 0.79 มาก 1 

6. ท่านไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร หรือความรู้สึก
เป็นเจา้ของต่อหน่วยงานที่สังกดั
เป็นอย่างมาก* 

0 
(0.00) 

57 
(46.72) 

42 
(34.43) 

16 
(13.11) 

7 
(5.74) 

3.22 0.89 ปานกลาง 5 

ภาพรวม 3.38 0.47 ปานกลาง  

หมายเหตุ : *ขอ้ค าถามเชิงลบ 
 

 จากตารางที่ 20 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.38, SD = 0.47) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดบัแรก ได้แก่ ขอ้ที่ 5 หน่วยงานที่สังกดัน้ีมีความหมายต่อท่านมากอยู่ใน
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ระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.79, SD = 0.79) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 1 ท่านรู้สึกมีความสุขมากถา้ไดท้ างาน

ในหน่วยงานที่สังกัดไปจนเกษียณอายุอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.70, SD = 0.85) และข้อที่       
มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 2 ท่านรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานที่สังกดัคือปัญหาของตนเอง

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.06, SD = 1.13) ตามล าดบั 
 

ตารางที่  21 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ               
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) ของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด 

 

n = 122 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance Commitment ) 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
7. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดั 

23 
(18.85) 

32 
(26.23) 

54 
(44.26) 

6 
(4.92) 

7 
(5.74) 

3.48 1.04 มาก 2 

8. หากท่านลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดัจะท าให้ชีวิต
ท่านล าบาก 

14 
(11.48) 

30 
(24.59) 

40 
(32.79) 

22 
(18.03) 

16 
(13.11) 

3.03 1.19 ปานกลาง 3 

9. ท่านยงัคงอยู่กบัหน่วยงานที่
สังกดัเป็นเพราะความจ าเป็น 
พร้อมดว้ยความเต็มใจที่จะ
ท างานกบัหน่วยงานที่สังกดั 

18 
(14.75) 

70 
(57.38) 

22 
(18.03) 

10 
(8.20) 

2 
(1.64) 

3.75 .87 มาก 1 

10. ท่านพิจารณาแลว้ว่ามี
ทางเลือกอืน่น้อยจึงยงัคงอยู่กบั
หน่วยงานที่สังกดั 

10 
(8.20) 

37 
(30.33) 

27 
(22.13) 

29 
(23.77) 

19 
(15.57) 

2.92 1.22 ปานกลาง 4 

11. ท่านไม่มีทางเลือกจะไป
ท างานกบัหน่วยงานอื่น 

7 
(5.74) 

21 
(17.21) 

31 
(25.41) 

35 
(28.69) 

28 
(22.95) 

2.54 1.19 น้อย 6 

12. หากท่านลาออกจากงานใน
หน่วยงานที่สังกดั ท่านจะเสีย
เครือข่ายกบับุคลากร ทั้งลูกน้อง   
เพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

7 
(5.74) 

25 
(20.49) 

30 
(24.59) 

33 
(27.05) 

27 
(22.13) 

2.61 1.20 ปานกลาง 5 

ภาพรวม 3.05 0.81 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 21 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพัน          

ต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) ของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.05, SD = 0.81) แยกเป็น

รายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดับแรก ได้แก่ ข้อที่ 9 ท่านยงัคงอยู่กับหน่วยงานที่
สังกัด เป็นเพราะความจ าเป็นพร้อมด้วยความเต็มใจที่จะท างานกับหน่วยงานที่สังกัดอยู่ในระดับ   

เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.75, SD = 0.87) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 7 ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากหน่วยงานที่สังกดั

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.48, SD = 1.04) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ข้อที่  11 ท่านไม่มี
ทางเลือกจะไปท างานกบัหน่วยงานอื่นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยนอ้ย (𝐗̅ = 2.54, SD = 1.19) ตามล าดบั 

 

ตารางที่  22 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ       
ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยใน
จงัหวดัตราด 

 
n = 122 

ด้านบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) 

ระดับของความคิดเห็น 

𝐗 SD 
แปล
ความ 

อันดับ 
เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
13. ท่านไม่รู้สึกผูกพนักบั
หน่วยงานที่สังกดัอกีต่อไป* 

0 
(0.00) 

74 
(60.66) 

27 
(22.13) 

14 
(11.48) 

7 
(5.74) 

3.38 0.90 ปานกลาง 4 

14. ท่านมีทางเลือกอื่นที่ดกีว่า 
แต่ท่านยงัคงอยู่กบัหน่วยงานที่
สังกดัต่อไป 

10 
(8.20) 

40 
(32.79) 

42 
(34.43) 

25 
(20.49) 

5 
(4.10) 

3.20 1.00 ปานกลาง 5 

15. ท่านรู้สึกผิดหากลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดั 

5 
(4.10) 

23 
(18.85) 

44 
(36.07) 

31 
(25.41) 

19 
(15.57) 

2.70 1.07 ปานกลาง 6 

16. ท่านมีความจงรักภกัดีตอ่
หน่วยงานที่สังกดั 

19 
(15.57) 

82 
(67.21) 

19 
(15.57) 

2 
(1.64) 

0 
(0.00) 

3.97 0.62 มาก 1 

17. ท่านไม่ลาออกจากหน่วยงาน
ที่สังกดัเน่ืองจากท่านมีภาระงาน
ที่รับผิดชอบ และผูกพนัต่อ
หน่วยงานที่สังกดัเป็นอย่างยิง่ 

15 
(12.30) 

48 
(39.34) 

39 
(31.97) 

18 
(14.75) 

2 
(1.64) 

3.46 0.95 มาก 3 

18. หน่วยงานที่ท่านสังกดัมี
บุญคุณต่อท่าน 

19 
(15.57) 

51 
(41.80) 

29 
(23.77) 

20 
(16.39) 

3 
(2.46) 

3.52 1.02 มาก 2 

ภาพรวม 3.37 0.52 ปานกลาง  

หมายเหตุ : *ขอ้ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางที่ 22 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพัน                      

ต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย                 
ในจังหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง (𝐗̅ = 3.37, SD = 0.52) แยกเป็นรายข้อ

โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอันดับแรก ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 16 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานที่
สังกดัอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.97, SD = 0.62) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 18 หน่วยงานที่ท่านสังกดัมี

บุญคุณต่อท่านอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.52, SD = 1.02) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 15 

ท่านรู้สึกผิดหากลาออกจากหน่วยงานที่สังกดัอยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง (𝐗̅ = 2.70, SD = 1.07) 
ตามล าดบั 

  

ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การขององค์การของ
บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

       

ความผูกพันต่อองค์การ 𝐗̅ SD แปลความ อันดับ 
1. ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 3.38 0.47 ปานกลาง 1 
2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) 3.05 0.81 ปานกลาง 3 
3. ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 3.37 0.52 ปานกลาง 2 

รวม 3.27 0.41 ปานกลาง  
  

 จากตารางที่  23 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ              

ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง    
(𝐗̅ = 3.27, SD = 0.41) แยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุดสองอนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 1         

ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.38, SD = 0.47) รองลงมา

คือ ขอ้ที่ 3 ดา้นบรรทัดฐาน (Normative Commitment) อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง (𝐗̅ = 3.37, 
SD = 0.52) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ขอ้ที่ 2 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) 

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.05, SD = 0.81) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด
กระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

 เมื่อด าเนินการตรวจสอบเงื่อนไขของการใช้สมการถดถอยเชิงพหุแบบมีตัวแปรหุ่น 
(ภาคผนวก ฉ) พบว่า เง่ือนไขที่สอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงเบื้องตน้ของสมการถดถอยเชิงพหุ ไดแ้ก่ 
 1) ความแปรปวนของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงที่ (Homoscedasticity) 
 2) ความเป็นอิสระกนัของค่าความคลาดเคลื่อน (Auto Correlation) 
 3) ความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงปกติ (Normality) 
 4) ค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเท่ากบัศูนย ์
 อยา่งไรก็ตาม เงื่อนไขเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ (Multicollinearity) พบว่า 
มีค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระมากกว่า 0.70 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรอาย ุกบั ระยะเวลา      
ในการปฏิบตัิงาน และ 2) ตวัแปรความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน กบั ภาวะผูน้ า      
ในองค์การ ดังนั้น ผูวิ้จัยจึงตัดสินใจเลือกตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงานและความสัมพนัธ์         
กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เข้าวิเคราะห์ลงในสมการถดถอยเชิงพหุแบบมีตัวแปรหุ่น         
โดยตัดตัวแปรอายุและภาวะผูน้ าในองค์การออกจากการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุแบบมี       
ตวัแปรหุ่น ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด ดว้ย Multiple Regression Analysis with Dummy Variable 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อของบุคลากร 
สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

b SEB Beta t Sig. 

เพศ (หญิง เป็นกลุ่มอา้งอิง) 
 ชาย 

 
-.022 

 
.076 

 
-.026 

 
-.293 

 
.770 

การศึกษา (ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี เป็นกลุ่มอา้งอิง) 
 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  
 ระดบัปริญญาตรี  

 
.042 
.067 

 
.118 
.143 

 
.049 
.068 

 
.352 
.464 

 
.725 
.644 

รายได ้(ต ่ากว่า 15,000 บาท เป็นกลุ่มอา้งอิง) 
 15,001 – 25,000 บาท 
 25,001 - 35,000 บาท 
 35,001 บาท ขึ้นไป 

 
.047 
.056 
.085 

 
.141 
.192 
.210 

 
.058 
.044 
.090 

 
.337 
.292 
.407 

 
.737 
.771 
.685 
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ตารางที่ 24 (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อของบุคลากร 
สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

b SEB Beta t Sig. 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน -.003 .007 -.083 -.517 .606 
ลกัษณะงาน 
 ประสบการณ์ท างาน 
 ความทา้ทายของงาน 
 โอกาสความกา้วหนา้ 
 ค่าตอบแทน 

 
.338 
-.052 
.015 
-.016 

 
.109 
.087 
.093 
.069 

 
.381 
-.069 
.021 
-.029 

 
3.096** 

-.592 
.160 
-.239 

 
.003 
.555 
.873 
.812 

ลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 
.118 
.102 

 
.088 
.080 

 
.155 
.156 

 
1.332 
1.269 

 
.186 
.207 

ลกัษณะองคก์ารและโครงสร้าง 
 ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 ความเป็นทางการ 

 
.051 
-.156 

 
.103 
.100 

 
.065 
-.201 

 
.496 

-1.560 

 
.621 
.122 

Constant 
SEest 

F 
R2 

Adjusted R2 

  1.642 
.383 
2.21 
.238 
.130 

  

**มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .01  
 

 สมการถดถอยแบบ Unstandardized 

 Y = 1.642 - 0.022Xเพศ+ 0.042Xการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี + 0.067Xการศึกษาระดับปริญญาตรี + 0.047Xรายได้ 15,001-

25,000 บาท + 0.056Xรายได้ 25,001-35,000 บาท + 0.085Xรายได้มากกว่า 35,001 บาท - 0.003Xระยะเวลาในการปฏิบัติงาน + 0.338Xประสบการณ์ท างาน 

- 0.052Xความท้าทายของงาน + 0.015Xโอกาสความก้าวหน้า - 0.016Xค่าตอบแทน + 0.118Xความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน                 

+ 0.102Xสภาพแวดลอ้มในการท างาน + 0.051Xความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร - 0.156Xความเป็นทางการ 

 โดยก าหนดให้ 

 Y คือ ค่าที่ท านายของตวัแปรตาม ความผูกพนัต่อองคก์าร 
 b0 คือ ค่าคงที่ (Intercept) ของสมการถดถอย 
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 b1, b2, ..., b12 คื อ  ค่ าสัมประสิทธ์ิถดถอยแบบไม่มาตรฐาน (Unstandardized Regression 

Coefficients) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 
 Xเพศ, Xการศึกษา, Xรายได,้ …, Xความเป็นทางการ คือ ตวัแปรอิสระ 

 

 สมการถดถอยแบบ Standardized 

 Zความผูกพันของบุคลากร = - 0.026Zเพศ + 0.049Zการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี + 0.068Zการศึกษาระดับปริญญาตรี                    

+ 0.058Zรายได้ 15,001-25,000 บาท + 0.044Zรายได ้25,001-35,000 บาท + 0.090Zรายได้มากกว่า 35,001 บาท - 0.083Zระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     

+ 0.381Zประสบการณ์ท างาน - 0.069Zความท้าทายของงาน + 0.021Zโอกาสความก้าวหน้า - 0.029Zค่าตอบแทน + 0.155Zความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน + 0.156Zสภาพแวดลอ้มในการท างาน + 0.065Zความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร - 0.201Zความเป็นทางการ 

 โดยก าหนดให้ 
 Zความผูกพนัต่อองค์การ คือค่า Z-score ของความผูกพนัต่อองคก์าร 

 Zเพศ, Zการศึกษา, Zรายได้, ..., Zความเป็นทางการ คือค่า Z-score ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 

 β1, β2, β3, ..., β12 คือค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยแบบมาตรฐาน (Standardized Regression 

Coefficients) หรือค่า Beta (β) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 
  

 จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด ด้วย Multiple Regression พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ

ของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด  ได้แก่ เพศ การศึกษา รายได้ระยะเวลา

ปฏิบัติ งาน ประสบการณ์ท างาน  ความท้าทายของงาน  โอกาสความก้าวหน้า  ค่าตอบแทน 
ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความเป็น     

ส่วนหน่ึงขององค์การ สามารถร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
สังกดักระทรวง มหาดไทยในจังหวดัตราด คิดเป็นร้อยละ 23.80 (SEest = .383) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ตวัแปรอิสระ พบว่า  

 เพศ ตัวแปรเพศไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ เพศของบุคลากรที่เปลี่ยนไป    

ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
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 การศึกษา ตัวแปรการศึกษาไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว การศึกษาของ
บุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

 รายได ้ตวัแปรรายไดไ้ม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 
มหาดไทยในจังหวัดตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว รายได้ของบุคลากรที่

เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่น

คงที่แล้ว ระยะเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดับ        

ความผูกพนัต่อองคก์าร 
 ประสบการณ์ท างาน ตัวแปรประสบการณ์ท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ      

ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ 
ประสบการณ์ท างานของบุคลากรที่เปลี่ยนไป ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดับความผูกพันต่อ

องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ หากบุคลากรมีระดับของประสบการณ์       

ในการท างานอยู่ในระดบัสูง (หมายถึง มีประสบการณ์เชิงบวกกบัองค์การ) ยอ่มส่งผลให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงดว้ย 

 ความท้าทายของงาน ตัวแปรความทา้ทายของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ 
ความทา้ทายของงานของบุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร 
 โอกาสความก้าวหน้า ตัวแปรโอกาสความก้าวหน้าไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แล้ว 

โอกาสความก้าวหน้าของบุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดับความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

  ค่าตอบแทน ตวัแปรค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ค่าตอบแทนของ
บุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
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 ความสัมพัน ธ์กับ ผู้บังคับบัญชาและเพื่ อน ร่วมงาน  ตัวแปรความสัมพัน ธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาและเพื่ อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของบุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้
ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรที่ เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

 ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ตัวแปรความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุม

ให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การของบุคลากรที่ เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อ            
การเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

 ความเป็นทางการ ตัวแปรความเป็นทางการไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด กล่าวคือ เมื่อควบคุมให้ปัจจัยอื่นคงที่แล้ว        
ความเป็นทางการของบุคลากรที่เปลี่ยนไป ไม่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

 ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงสามารถสรุปผลการทดลองสมมติฐานการวิจยัได ้ดงัน้ี 

 
ตารางที่ 25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ เพศของบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ การศึกษาของบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ รายไดข้องบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราดมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที่ 25 (ต่อ) 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

4. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานของบุคลากร         
สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ประสบการณ์ท างานของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ยอมรับสมมติฐาน 

6. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ความทา้ทายของงานของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

7. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ โอกาสความกา้วหนา้ของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

8. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ค่าตอบแทนบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

9. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความ
ผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

10. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ สภาพแวดลอ้มในการท างานของ
บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

11. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารของ
บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

12. เมื่อควบคุมให้ปัจจยัอื่นคงที่แลว้ ความเป็นทางการของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราดมีความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุป และอภิปรายผล 

 

 ผลการวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดั
กระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กลุ่มตวัอยา่งที่ใชค้ือ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด จ านวน 122 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง มหาดไทยในจังหวดั

ตราด และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนาคือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบมีตวัแปรหุ่น 
(Multiple Regression Analysis with Dummy Variable)  
 

สรุปผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี 

มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายได ้15,001 - 25,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ต ่ากว่า/
เท่ากับ 5 ปี อยู่หน่วยงานสังกัดส านักงานที่ ดินจังหวัดตราด เป็นข้าราชการ ประเภทวิชาการ       

ระดบัปฏิบตัิการ 

 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย         

ในจังหวัดตราด 

 ผลการศึกษา พบว่า ระดับลักษณะงานของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดั
ตราด ภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.94, SD = 0.45) แยกเป็นรายดา้นสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 ดา้นความทา้ทายของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก  (𝐗̅ = 4.14, SD = 0.55)   

ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 6 งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การอยู่ในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.24, SD = 0.58) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 7 งานที่ท่าน

ปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัทา้ทายความสามารถของท่านเป็นอย่างย่ิงอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.18, 
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SD = 0.70) และนอ้ยที่สุดคือ ขอ้ที่ 9 งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้ความสามารถและความช านาญเฉพาะ

ทางอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅  = 4.10, SD = 0.88) 
 ดา้นโอกาสความกา้วหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.08, SD = 0.58) 

ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 13 ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรมทั้งจากภายใน และภายนอก
หน่วยงานอยู่เสมออยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  (𝐗̅  = 4.19, SD = 0.72) รองลงมา คือ ข้อที่ 12 ท่าน

ไดรั้บการสอนงานหรือค าแนะน าจากหัวหน้างานเมื่อไดรั้บมอบหมายให้ท างานใหม่ที่ไม่เคยท ามา

ก่อนอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅  = 4.18, SD = 0.67) และน้อยที่ สุดคือ ข้อที่ 14 การประเมิน
ประสิทธิภาพ ผลงาน ความสามารถและความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงานมีความเที่ยง

ธรรม (ไม่ล าเอียงหรือเพียงพวกพอ้ง) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅  = 3.97, SD = 0.77) 

 ด้านประสบการณ์ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝐗̅ = 4.04, SD = 0.46) ข้อที่             
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 5 ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาที่มีการปฏิบตัิตวัดี สามารถเอาเป็นแบบอย่างได ้     

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.34, SD = 0.58) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 1 ท่านมีทศันคติที่ดีต่อองค์การที่
ท่านสังกัดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.33, SD = 0.58) และน้อยที่สุดคือ ข้อที่ 3 ท่านมี

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญัเป็นที่องค์การไม่สามารถขาดท่านไดอ้ยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 

(𝐗̅ = 3.32, SD = 0.95)  
 ดา้นค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.52, SD = 0.73) ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 15 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้และภาระงานของท่านอยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.82, SD = 0.75) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 19 สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ เก้ือกูล
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของท่านอย่างย่ิงอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.57, SD = 0.92) และน้อยที่สุด

คือ ขอ้ที่ 17 เงินขวญัถุงที่ท่านไดรั้บมีความเหมาะสม เช่น เงินใส่ซองงานแต่งงานเงินใส่ซองงานบวช 
เป็นตน้ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.27, SD = 0.95)  

 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดล้อมการท างานในหน่วยงานราชการ 

สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

 ผลการศึกษา พบว่า ระดบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างานในหน่วยงานราชการสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.94, SD = 0.51)      
แยกเป็นรายดา้นสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
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 ความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก

ที่สุด (𝐗̅ = 4.25, SD = 0.54) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อที่  4 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้ังคบับัญชาหรือเพื่อนร่วมงานในยามที่ท่านประสบอุปสรรคในการปฏิบัติงานในระดบัเห็นดว้ย 

มากที่สุด (𝐗̅ = 4.32, SD = 0.66) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 3 การยินดีรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะซ่ึงกนั
และกันของผูร่้วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และร่วมกันท างานอย่างมีความสุข      

อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.30, SD = 0.64) และน้อยที่สุดคือ ข้อที่ 5 หน่วยงานที่ท่าน

สังกดั ด าเนินภารกิจต่าง ๆ ในรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team Work) เป็นส าคญัอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.13, SD = 0.74) 

 สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.64, SD = 0.63) 

ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 6 ส านักงานของท่านไม่มีมลภาวะทางอากาศ เสียง แสงสว่างภายใน
ห้องท างานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.85, SD = 1.00) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 8 ส านักงานของท่านมี

ส่ิงอ านวยในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมเพียงพออยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.72, SD = 0.99) 
และน้อยที่สุดคือ ขอ้ที่ 9 บรรยากาศในห้องท างานของท่านเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงานของท่าน

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 2.89, SD = 1.06) 

 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะองค์การและโครงสร้างในหน่วยงานราชการ

สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

 ผลการศึกษา พบว่า ระดับลกัษณะองค์การและโครงสร้างในหน่วยงานราชการสังกัด
กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.25, SD = 0.45)       

แยกเป็นรายดา้นสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 ความเป็นทางการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.28, SD = 0.53) ขอ้ที่    
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อที่ 4 ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครัดอยู่ในระดับ   

เห็นด้วยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.39, SD = 0.61) รองลงมาคือ ข้อที่ 6 ท่านปฏิบัติตามคู่มือเอกสารเก่ียวกับ

การปฏิบัติงานของหน่วยงานอย่างเคร่งครัดอยู่ในระดับมากที่สุด (𝐗̅ = 4.27, SD = 0.59) และน้อย
ที่สุดคือ ขอ้ที่ 5 หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการท างานที่ชดัเจนและเคร่งครัดให้บุคลากรปฏิบติัตาม

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.20, SD = 0.64) 
 การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด  (𝐗̅ = 4.23,     

SD = 0.52) ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 3 ท่านตระหนักอยู่เสมอว่าเป้าหมายของหน่วยงานที่

ท่านสังกดัจ าเป็นตอ้งท าให้บรรลุผลส าเร็จ แมจ้ะตอ้งแรกดว้ยแรงกาย แรงสมอง และแรงใจอยู่ใน
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ระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.37, SD = 0.63) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 2 ท่านมีความรับผิดชอบในงานที่

ไดรั้บมอบหมายจนสามารถท าไดอ้ย่างส าเร็จอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด  (𝐗̅ = 4.26, SD = 0.60) 
และน้อยที่สุดคือ ขอ้ที่ 1 ท่านมีส่วนร่วมอยา่งส าคญัในการปฏิบตัิภารกิจส าคญั ๆ ของหน่วยงานให้

บรรลุผลส าเร็จอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 4.06, SD = 0.59) 
 ภาวะผูน้ าในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด  (𝐗̅ = 4.22, SD = 0.55)     

ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ที่ 8 ผูบ้ังคับบัญชา หรือผูน้ าในหน่วยงานที่สังกัดเป็นแบบอย่างที่ดี

ให้กบับุคลากรในหน่วยงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.24, SD = 0.59) รองลงมา คือ ขอ้ที่ 9 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าในหน่วยงานที่สังกดั สามารถสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่สมาชิกในองค์การ

ให้แก่บุคลากรในหน่วยงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.23, SD = 0.59) และน้อยที่สุดคือ 

ขอ้ที่ 11 ผูน้ า หรือผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานที่สังกดัมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (𝐗̅ = 4.21, SD = 0.66) 

 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 

มหาดไทยในจังหวัดตราด 

 ผลการศึกษา พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง มหาดไทย

ในจงัหวดัตราด ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (𝐗̅ = 3.27, SD = 0.41) แยกเป็นรายดา้นสามารถสรุปได ้
ดงัน้ี 

 ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.38, 
SD = 0.47) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อที่  5 หน่วยงานที่สังกัดน้ีมีความหมายต่อท่านมากอยู่ใน   

ระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.79, SD = 0.79) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 1 ท่านรู้สึกมีความสุขมากถา้ไดท้ างานใน

หน่วยงานที่สังกดัไปจนเกษียณอายุอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.70, SD = 0.85) และน้อยที่สุดคือ 
ขอ้ที่ 2 ท่านรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานที่สังกดัคือปัญหาของตนเองอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปาน

กลาง (𝐗̅ = 3.06, SD = 1.13) 

 ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง   
(𝐗̅ = 3.37, SD = 0.52) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่ สุดคือ ข้อที่  16 ท่านมีความจงรักภักดีต่อหน่วยงานที่

สังกดัอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.97, SD = 0.62) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 18 หน่วยงานที่ท่านสังกดัมี
บุญคุณต่อท่านอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.52, SD = 1.02) และนอ้ยที่สุดคือ ขอ้ที่ 15 ท่านรู้สึกผิด

หากลาออกจากหน่วยงานที่สังกดัอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 2.70, SD = 1.07) 
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 ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย

ปานกลาง (𝐗̅ = 3.05, SD = 0.81) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่ สุดคือ ข้อที่  9 ท่านยงัคงอยู่กับหน่วยงาน            
ที่สังกัดเป็นเพราะความจ าเป็นพร้อมดว้ยความเต็มใจที่จะท างานกับหน่วยงานที่สังกัดอยู่ในระดับ

เห็นดว้ยมาก (𝐗̅ = 3.75, SD = 0.87) รองลงมาคือ ขอ้ที่ 7 ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากหน่วยงานที่สังกดั
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝐗̅ = 3.48, SD = 1.04) และน้อยที่สุดคือ ข้อที่ 11 ท่านไม่มีทางเลือกจะไป

ท างานกบัหน่วยงานอื่นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย (𝐗̅ = 2.54, SD = 1.19)  

 ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การองค์การของบุคลากร

สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การองค์การของบุคลากร ได้แก่ 
เพศ การศึกษา รายได้ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท างาน  ความท้าทายของงาน  โอกาส

ความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน และความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สามารถร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อ
องค์การบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด คิดเป็นร้อยละ 23.80 (SEest = .383)      

เมื่อพิจารณาเป็นรายตวัแปรอิสระ พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารองค์การของบุคลากร

สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด คือ ประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
องค์การของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ในขณะที่เพศ การศึกษา รายได้ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ความท้าทายของงาน  โอกาสความก้าวหน้า 
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน          

และความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การองค์การของบุคลากรสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจยัเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย

ในจังหวดัตราด ได้ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยใน
จังหวดัตราด และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด ผูวิ้จยัสามารถน าเสนอผลการศึกษามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
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 ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด 

 จากการวิจัย พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย
ในจงัหวดัตราด ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Meyer & Smith 
(1991) และแนวคิดของ Allen & Meyer (1997) ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ      
3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพนัที่เกิดขึ้นจาก
ความรู้สึกภายในของบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีความ
ภาคภูมิใจที่จะไดท้ างานในองคก์าร 
 2. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคล
มีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ ถา้เขา
ออกจากองคก์ารนั้นไป   
 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง บุคคลเข้ามาเป็น
สมาชิกขององค์การแลว้ควรมีพนัธะผูกพนัต่อองค์การ โดยปฏิบัติตนให้เหมาะสมและถูกตอ้งตาม
หลกัคุณธรรมเพ่ือตอบแทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดี    
และตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กบัองคก์าร 
 โดยประสบการณ์ของผูวิ้จัยในฐานะเป็นบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวดั
ตราด สังเกตเห็นว่าบุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์การคือส่วนหน่ึงของชีวิต พวกเขารู้สึกภาคภูมิใจและ  

มีความสุขในการท างานกบัองค์การแห่งน้ี มีการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีและความพยายามที่จะ
ท าผลงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ โดยบริบทของจงัหวดัคตราด บุคลากรส่วนใหญ่มีอาย ุ

31-40 ปี ซ่ึงเป็นปลายของ Generation Y และต้นของ Generation X มีความโดดเด่นในแง่ของการ

พฒันาตนเองทั้งด้านอาชีพและชีวิตส่วนตัว รวมถึงการใส่ใจในสุขภาพและมองหาสมดุลในชีวิต   
องค์การควรสร้างแรงจูงใจ ปรับปรุงภาพแวดล้อมการท างาน ที่ส่งเสริมความร่วมมือ ความเช่ือมั่น 

รวมทั้งการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หรือการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในบางเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกบังาน การมีสิทธ์ิมีเสียงและความคิดเห็นในองค์การ ท าให้บุคลากร

เห็นว่ามีความส าคัญและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอย่างแท้จริงและรู้สึกว่ามีคุณค่าและได้รับ         

การยอมรับ (ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow Maslow (1943 อา้งถึงใน รณฤทธ์ิ สิชฌนังศุ, 
2560) และหากพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่า 

 ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝐗̅ = 3.38, SD = 0.47) 

พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานกับองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงจากการ           
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ที่บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานในหน่วยงานของตน ซ่ึงสอดคล้องกับ Meyer & Smith (1991) 

และแนวคิดของ Allen & Meyer (1997) ที่กล่าวว่า ความผูกพนัที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในของ
บุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัทางจิตใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีความภาคภูมิใจที่จะได้

ท างานในองค์การ ในความคิดเห็นของผูวิ้จัยเห็นว่า บุคลากรส่วนใหญ่เพ่ิงบรรจุเข้ารับราชการ       
มาไม่เกิน 5 ปี ท าให้ยงัไม่คุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มการท างานของกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดั

ตราด อีกทั้งหลายคนเป็นคนต่างจงัหวดัและมีความประสงคท์ี่จะยา้ยกลบัภูมิล  าเนา  

 ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝐗̅ = 3.37,     
SD = 0.52) พบว่า บุคลากรส่วนหน่ึงที่แสดงถึงความรู้สึกผูกพนัอยา่งมากในแง่ของความรับผิดชอบ

และการตอบแทนองค์การ แต่ยงัมีบุคลากรอีกส่วนหน่ึงที่รู้สึกว่าอาจไม่ไดผู้กพนัหรือไม่รู้สึกผิด

หากต้องออกจากหน่วยงาน ซ่ึงสอดคล้องกบั Meyer & Smith (1991) และแนวคิดของ Allen & 
Meyer (1997) ที่กล่าวว่า บุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกขององค์การแล้วควรมีพนัธะผูกพนัต่อองค์การ      

โดยปฏิบติัตนให้เหมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรมเพ่ือตอบแทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร 
ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์การ ในความคิดเห็น

ของผูวิ้จยัเห็นว่า ภาระงานที่มากจากนโยบายและภารกิจที่หลากหลายของกระทรวงมหาดไทย        

ท าให้บุคลากรตอ้งท างานล่วงเวลาโดยไม่มีค่าตอบแทนเหมือนในภาคเอกชน ท าให้บางคนรู้สึก      
ไม่เป็นส่วนหน่ึงขององค์การและพร้อมจะลาออกเพื่อบรรจุเข้ารับราชการหรือโอนย้ายไป

หน่วยงานราชการอื่นที่ให้ค่าตอบแทนและมีสมดุลระหว่างงานกับชีวิตที่ดีกว่า เช่น หน่วยงาน       

ในองคก์รอิสระ กระทรวงยตุิธรรม องคก์รฝ่ายตุลาการ เป็นตน้ 
 ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ (Continuance Commitment) ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง   

(𝐗̅ = 3.05, SD = 0.81) พบว่า ปัจจัยหลักที่ยงัคงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร    
คือการกังวลเก่ียวกบัการสูญเสียผลประโยชน์ ซ่ึงบ่งช้ีว่าองค์การควรให้ความส าคัญกบัการสร้าง

สวสัดิการและระบบความมั่นคงที่ย ัง่ยืน เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกมัน่ใจมากขึ้นในการอยู่กับองค์การ    

ซ่ึงสอดคล้องกับ Meyer & Smith (1991) และแนวคิดของ Allen & Meyer (1997) ที่กล่าวว่า การที่
บุคคลมีแนวโนม้ที่จะท างานในองค์การต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการสูญเสียผลประโยชน์ต่าง ๆ 

ถา้เขาออกจากองค์การนั้นไป ในความคิดเห็นของผูวิ้จยัเห็นว่า บุคลากรพร้อมที่จะยา้ยไปท างาน    

ในหน่วยงานอื่นที่มีสวสัดิการและค่าตอบแทนที่สูงกว่าหากมีโอกาส โดยเฉพาะหากไม่มีภาระ
หน้ีสินที่กูยื้มจากสหกรณ์ออมทรัพยข์องหน่วยงานหรือขอ้จ ากดัดา้นครอบครัว  
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 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจังหวัด

ตราด 

 จากการวิจยั พบว่า เพศ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง 

มหาดไทยในจังหวดัตราด เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงในด้านความเท่าเทียมทางเพศในที่ท างานที่
ทนัสมยัและการยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกเพศเท่าเทียมกนั ซ่ึงท าให้บุคลากรทั้งชายและ

หญิงรู้สึกมีคุณค่าและผูกพนัต่อองคก์ารใกลเ้คียงกนั ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Porter & Steers (1973) 

ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบตัิงาน (Personal 
Characteristic) เช่น เพศ มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และนิรันดร์ ไชยชมภู (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง 

ความผูกพนัต่อองค์การในทศันะของขา้ราชการกรมราชทัณฑ์ ผลการวิจยัพบว่า เพศ ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร 

 จากการวิจัย พบว่า การศึกษา ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด เน่ืองจาก ลักษณะงานและโครงสร้างขององค์การที่ เน้น
ความสามารถในการปฏิบตัิงานจริงและความเสมอภาคในโอกาส ท าให้ทุกคนรู้สึกผูกพนักบัองค์การ

อย่างเท่าเทียมกัน ซ่ึงขัดแยง้กับแนวคิดของ Porter & Steers (1973) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพัน

อย่างต่อเน่ืองและพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบตัิงาน (Personal Characteristic) เช่น การศึกษา 
มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 จากการวิจัย พบว่า รายได้ ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด
กระทรวง มหาดไทยในจังหวดัตราด เน่ืองจากโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นมาตรฐาน ความ

มั่นคงของสวัสดิการ และปัจจัยที่ไม่ เก่ียวข้องกับการเงิน เช่น สภาพแวดล้อมการท างานและ

วฒันธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรมากกว่า ซ่ึงขัดแยง้กบัแนวคิดของ Porter & 
Steers (1973) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันอย่างต่อเน่ืองและพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของ

ผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช่น รายได้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และณัฐณิชา     

ขยายแย้ม (2563) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในที่ท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การ: กรณีศึกษาข้าราชการต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ พบว่า รายได้ต่อเดือน        

ที่แตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารที่แตกต่างกนั  
 จากการวิจัย พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ       

ของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากนโยบายความเสมอภาคในการ

ท างาน ความพึงพอใจในงาน และความมั่นคงในอาชีพ ที่มีผลต่อความผูกพนัมากกว่าระยะเวลา        
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ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Porter & Steers (1973) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง

ความผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบตัิงาน (Personal Characteristic) 
เช่นระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 จากการวิจัย พบว่า ประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากบุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานในเชิงบวก   
จะมีความรู้สึกว่าองค์การให้คุณค่าในตนเอง สามารถให้ค าปรึกษาและสร้างความเช่ือมัน่ในองคก์ารได ้
จึงส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับ Porter & Steers (1973) ได้
ศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและพบว่า ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) 
เช่น ทศันคติของกลุ่มการท างานที่มีผลต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ การรู้สึกว่าตนเป็น
บุคคลส าคัญความสามารถในการพึ่งพาได้และการปฏิบัติตัวของผูบ้ังคบับัญชา เป็นต้น มีผลต่อ
ความผูกต่อองคก์าร, แนวคิดของ Mowday et al (1982) ที่กล่าวว่า ประสบการณ์การท างาน (Work 
Experience) การมีประสบการณ์การท างานที่ส่งผลต่อความเช่ือมั่นและความเข้าใจในองค์การ         
เป็นองคป์ระกอบหน่ึงในปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัทางดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และ
แนวคิดของ Allen & Meyer (1997) ที่กล่าวว่า ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อเน่ือง คือ ประสบการณ์
การท างานกบัองคก์าร 
 จากการวิจยั พบว่า ความทา้ทายของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
สังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากลกัษณะงานของบุคลากรไม่ไดเ้น้นเฉพาะความ

ทา้ทายด้านความคิดสร้างสรรค์หรือความสามารถเฉพาะทางเป็นหลกั แต่เน้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล การปฏิบติังานตามนโยบาย หรือการท างานร่วมกบัองค์การในระดบัทอ้งถิ่น จึงไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ซ่ึงขัดแยง้กบัแนวคิดของ Porter & Steers (1973) ได้ศึกษาวิจัย

เร่ืองความผูกพันอย่างต่อเน่ืองและพบว่า ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น      
งานที่ผู ้ปฏิบัติได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มีความท้าทาย มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ , 

แนวคิดของ Steer (1977) ที่กล่าวว่า ลักษณะงาน เช่น ความท้าทายของงาน เป็นปัจจัยที่ เป็น

ตัวก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และแนวคิดของ Mowday et al (1982) ที่กล่าวว่า 
คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบไปดว้ย ความทา้ทายในงาน ระดบัของความเส่ียงและ

ระดบัของความควบคุมที่มีต่องาน เป็นองค์ประกอบหน่ึงในปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัทางดา้น
จิตใจ (Affective Commitment) 

 จากการวิจยั พบว่า โอกาสความกา้วหน้าไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร

สังกัดกระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากบุคลากรให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการ
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ท างานมากกว่าโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือการพฒันาทางอาชีพในระยะยาว หรือเป็นเพราะ

ระบบโครงสร้างขององค์การที่มีล  าดบัชั้นการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและจ ากดั จึงไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ซ่ึงขดัแยง้กับแนวคิดของ Porter & Steers (1973) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง

ความผูกพันอย่างต่ อ เน่ื องและพบว่า ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น 
ความกา้วหน้าในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ, แนวคิดของ Steers (1973) ไดศ้ึกษาวิจยั

เร่ืองความผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ยตวัแปรที่เก่ียวกบัลกัษณะ

ของแต่ละบุคคล เช่น โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า เป็นตัวก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ, แนวคิดของ Hewitt Associates (2015) ที่กล่าวว่า โอกาสที่พนักงานได้รับในการพัฒนา

ศกัยภาพ เรียนรู้ เติบโต และกา้วหน้าในหน้าที่การงานเป็นปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน

ต่อองค์การ และแนวคิดของ Vincent-Hope et al (2016) ที่กล่าวว่า แนวทางที่องค์การสามารถ
ประยุกต์ใช้กับบุคลากรเพื่อสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การ คือ  การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับ

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path Management) 
 จากการวิจัย พบว่า ค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกัด

กระทรวงมหาดไทยในจังหวัดตราด เน่ืองจาก  บุคลากรรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ                

ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Hewitt Associates (2015) ที่กล่าวว่า ระบบการจ่ายผลตอบแทนแก่พนักงาน 
ประกอบดว้ยทั้งเงินเดือน สวสัดิการ โบนัส ค่าคอมมิชชั่น หุ้น เป็นปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของ

พนักงานต่อองค์การ และแนวคิดของ Vincent-Hope et al (2016) ที่กล่าวว่า แนวทางที่องค์การ

สามารถประยุกต์ใช้กับบุคลากรเพื่อสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การ คือ การให้ค่าตอบแทนใน
รูปแบบต่าง ๆ (Compensation and Benefits) เช่น การให้เงินเดือน และสวสัดิการที่เหนือกว่าองค์การ

อื่น ๆ 
 จากการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากความสัมพนัธ์กบั

ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีบทบาทส าคัญ แต่ไม่ได้มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร               
ซ่ึงขัดแย้งกับแนวคิดของ Porter & Steers (1973) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันอย่างต่อเน่ือง      

พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น การปฏิบัติตัวของผูบ้ังคับบัญชามีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การ, แนวคิดของ Steer (1977) ที่กล่าวว่า ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความทา้ทาย
ของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม ปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

แนวคิดของ Mowday et al (1982) ที่ กล่าวว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
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รวมถึงความเช่ือมั่น ความสัมพันธ์  กับผู้บังคับบัญชา และความพร้อมในการผจญภัยเป็น

องค์ประกอบหน่ึงในปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัทางดา้นจิตใจ (Affective Commitment), แนวคิด
ของ Allen & Meyer (1997) ที่กล่าวว่า ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม คือ 

ความผูกพนัในองคก์ารต่อเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคคลในองค์การคนอื่น ๆ ซ่ึงจะท าให้เกิด
การสานสัมพันธ์ที่ แนบแน่นในการท างาน , แนวคิดของ Hewitt Associates (2015) ที่กล่าวว่า          

การสร้างแรงบันดาลใจและโน้มน้าวให้ผู้อื่นติดตาม ผ่านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพ ผู้น าที่มีภาวะผูน้ าที่ดีจะสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มศักยภาพ มุ่งมั่น
บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน  ต่อองค์การ และแนวคิด

ของ Vincent-Hope et al (2016) ที่กล่าวถึง แนวทางที่องค์การสามารถประยุกต์ใช้กับบุคลากรเพื่อ

สร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การ คือ การมีส่วนร่วมของบุคลากรและเร่ืองการเปิดโอกาสให้กับ
บุคลากร 

 จากการวิจยั พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยั

ที่ส าคญั แต่ไม่ไดม้ีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Samantha Bond (2016) 

ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานที่เป็นกลุ่ม Generation Y     
ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า สภาพแวดล้อมการท างาน (Community) ผูบ้ริหารต้องส่งเสริม

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีแก่สมาชิกในองค์การ อันจะช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของ

สมาชิกและผลักดนัให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงความร่วมมือกนัของสมาชิกในองค์การ 
เป็นปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มดังกล่าว และแนวคิดของ Vincent-

Hope et al (2016) ที่กล่าวถึง แนวทางที่องค์การสามารถประยุกต์ใช้กับบุคลากรเพื่อสร้างความ
ผูกพนัที่มีต่อองค์การ คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment) หมายถึง ปัจจยัทาง

กายภาพและทางสังคมที่มีผล ต่อพนกังานในสถานที่ท างาน 

 จากการวิจัย พบว่า การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด เน่ืองจากการมีส่วนร่วมในการท างานและ

ได้รับการสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยส าคัญ แต่ไม่ได้มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร           

ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดของ Porter & Steers (1973) Porter & Steers (1973) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ืองความ
ผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและพบว่า โครงสร้างองค์การ (Organization Characteristic) ต้องมีลกัษณะ       

ที่เป็นระบบแบบแผน มีหน้าที่เด่นชัด มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมี
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การตดัสินใจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความเป็นทางการ  มีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์าร 
 จากการวิจยั พบว่า ความเป็นทางการไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจังหวดัตราด เน่ืองจากความเป็นทางการที่เน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบ       
และขั้นตอนต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด แต่ไม่ได้มีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร ซ่ึงขดัแยง้กับแนวคิด   

ของ Porter & Steers (1973) Porter & Steers (1973) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพนัอย่างต่อเน่ืองและ

พบว่า โครงสร้างองค์การ (Organization Characteristic) ตอ้งมีลักษณะที่เป็นระบบแบบแผน มีหน้าที่
เด่นชัด มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตัดสินใจ การมีส่วนร่วม         

เป็นเจา้ของ การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจยัเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสังกดักระทรวง 
มหาดไทยในจงัหวดัตราด พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากร จ านวน 122 คน 
อยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง (𝐗̅ = 3.27, SD = 0.41) โดยเรียงล าดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นที่
ต ่าที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน 
(Normative Commitment) และดา้นจิตใจ (Affective Commitment) นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัพบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต่อองค์การ คือ ประสบการณ์ท างาน ความผันแปรของความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ .01 โดยพบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานที่
ดีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานที่ไม่ดี จากข้อคน้พบ
ดงักล่าว ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ โดยล าดบัจากความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นที่มีระดบัความผูพ้นัต ่าที่สุด
ถึงดา้นที่ระดบัความผูกพนัสูงที่สุด ดงัต่อไปน้ี 
 ดา้นการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) ผลการศึกษา พบว่า บุคลากร  
ส่วนใหญ่รู้สึกว่าการท างานในองค์การน้ีมีความส าคัญต่อชีวิตและไม่ตอ้งการออกจากหน่วยงาน 
อย่างไรก็ตาม บางส่วนรู้สึกว่าการคงอยู่กับองค์การนั้นเป็นไปด้วยความจ าเป็น เน่ืองจากอาจมี
ขอ้จ ากัดเร่ืองภาระหน้ีสิน ค่าครองชีพที่สูง สถานะทางการเงินที่ไม่มัน่คง หรือความไม่มั่นคงใน
อาชีพอื่น 
 1. ขอ้เสนอแนะแนวทางเชิงปฏิบตัิการ 
 องค์การควรพิจารณาสร้างสภาพแวดลอ้มที่เสริมสร้างความรู้สึกผูกพนัและความพึงพอใจ
ในการท างาน เช่น การให้สิทธิประโยชน์ที่ชัดเจนมากขึ้น หรือการส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายงาน 
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 2. ขอ้เสนอแนะแนวทางเชิงวิชาการ 
 ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบัปัจจยัที่ส่งผลให้บุคลากรคงอยูใ่นองค์การเพราะความจ าเป็น
มากกว่าความมุ่งมั่น เช่น ความมั่นคงในอาชีพ ผลตอบแทน หรือโอกาสในสายอาชีพ เพ่ือหาทาง
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มไม่ว่าจะเป็นดา้นการท างานหรือดา้นชีวิตความเป็นอยูข่องบุคลากรที่ส่งเสริม
ความตั้งใจในการคงอยูก่บัองคก์าร 
 ดา้นบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมีความรู้สึก
ผูกพนัทางจริยธรรมกับหน่วยงานในระดับสูง แต่ความรู้สึกเก่ียวกับความจ าเป็นที่จะต้องลาออก
หรือตอ้งการลาออกอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงบ่งบอกถึงความขดัแยง้ภายในระหว่างความผูกพนัต่อ
องคก์ารและความตอ้งการส่วนบุคคล 
 1. ขอ้เสนอแนะแนวทางเชิงปฏิบตัิการ 
 องค์การควรสร้างสภาพแวดลอ้มที่ส่งเสริมความผูกพนัทางจริยธรรม เช่น การให้โอกาส
ในการพัฒนาศักยภาพทางอาชีพ การเสริมสร้างความภาคภูมิใจในการท างาน และสร้างการมี         
ส่วนร่วมของบุคลากรในการตดัสินใจ 
 2. ขอ้เสนอแนะแนวทางเชิงวิชาการ 
 ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคลากรในการคงอยู่หรือ
ออกจากหน่วยงาน เช่น ความรู้สึกผูกพนัทางจริยธรรม ความพึงพอใจในการท างาน หรือส่ิงจูงใจ  
ในการท างานที่สอดคลอ้งกบัความเช่ือส่วนบุคคล 
 ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์การในแง่ของการมองเห็นคุณค่าของตนเองต่อองค์การในระดบัปานกลาง แต่ยงัมีบางกลุ่มที่
อาจยงัไม่สามารถไม่มีความผูกพนัต่อองค์การกับความสุขส่วนตัวได้อย่างเต็มที่ ทั้งน้ี บุคลากร
ส่วนมากยงัรู้สึกถึงความสุขและความส าคญัต่อการท างานในหน่วยงานของตน แต่ยงัตอ้งการการ
สนบัสนุนจากหน่วยงานเพ่ิมขึ้น ดงันั้นผูวิ้จยัขอเสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหา ดงัน้ี 
 1. ขอ้เสนอแนะแนวทางเชิงปฏิบตัิการ 
 องค์การควรจัดการฝึกอบรมหรือกิจกรรมที่เสริมสร้างความรู้สึกเชิงบวกของบุคลากร    
กับองค์การ เช่น กิจกรรมสร้างความร่วมมือระหว่างกลุ่มงาน การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ                 
การสนบัสนุนและการให้ค าแนะน าจากผูบ้ริหารในเชิงปฏิบตัิเพื่อส่งเสริมความผูกพนั 
 2. ขอ้เสนอแนะแนวทางเชิงวิชาการ 
 ควรศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัทางอารมณ์ เช่น การสนบัสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา การจัดการกับปัญหาในหน่วยงาน และการส่งเสริมความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า           
ในองคก์ารเพ่ือเพ่ิมความผูกพนั 
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 ขอ้เสนอแนะจากการคน้พบตามวตัถุประสงค ์ขอ้ที่ 2 ประสบการณ์ท างานมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การ โดยเฉพาะอยา่งย่ิง บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานยาวนานมกัมีความผูกพนัต่อ
องค์การในระดบัที่สูง เน่ืองจากมีองค์ความรู้หลากหลายและทกัษะที่สามารถน ามาใชใ้นการพฒันา
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งยงัมีบทบาทส าคัญในการเป็นที่ปรึกษาให้กับผูบ้ังคับบัญชา    
และเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองการท างานหรือการพฒันาตนเอง  
 ประสบการณ์ท างานยงัส่งผลให้บุคลากรมีทศันคติเชิงบวกและความเช่ือมัน่ต่อองค์การ 
รวมถึงการยอมรับและเคารพผู้บังคับบัญชา ซ่ึงเป็นแบบอย่างที่ ดีในการบริหารงาน การมี
ผูบ้ังคับบัญชาที่สามารถเป็นต้นแบบได้ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในวฒันธรรม
องคก์ารและเกิดความภกัดีอย่างยัง่ยืน ส่ิงเหล่าน้ีมีส่วนเสริมสร้างความผูกพนัในลกัษณะทั้งทางดา้น
จิตใจ (Affective Commitment) และดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ตามแนวคิดของ 
Meyer และ Allen (1997) ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าการมีแบบอย่างที่ดีและการสนับสนุนจากผูบ้งัคับบัญชา
สามารถเสริมสร้างความผูกพนัในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 26 กรอบแนวคิดในการวิจยัตามความผูกพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Meyer & Smith 
(1991) และ Allen & Meyer (1997) 

 

แนวคิด/ทฤษฎี องค์ประกอบ ประเด็นค าถาม นิยามเชิงปฏิบัติการ 
Meyer & Smith 
(1991) และ Allen & 
Meyer (1997) 

1. ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจ 
(Affective 
Commitment) 
หมายถึง ความผูกพนั
ที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก
ภายในของบุคคล เป็น
ความรู้สึกผูกพนัทาง
จิตใจว่าตนเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร มี
ความภาคภูมิใจที่จะได้
ท างานในองคก์าร 
 

1. บุคลากรมีความสุข
ที่ไดท้ างานใน
องคก์าร 
2. ปัญหาขององคก์าร
คือปัญหาของ
บุคลากร 
3. บุคลากรรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
4. บุคลากรมีความ
ผูกพนัดา้นอารมณ์กบั
องคก์าร 
5. องคก์ารมี
ความหมายต่อ
บุคลากร 
6. บุคลากรไม่รู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

บุคลากรมีความสุขที่
ไดท้ างานในองคก์าร 
โดยตระหนกัว่า
ปัญหาขององคก์ารคือ
ปัญหาของบุคลากร
เอง อึกทั้งบุคลากร
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ตลอดจน
มีความผูกพนัดา้น
อารมณ์กบัองคก์าร 
องคก์ารมีความหมาย
ต่อบุคลากรอยา่งย่ิง 

 2. ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยู ่
(Continuance 
Commitment) 
หมายถึง การที่บุคคล
มีแนวโนม้ที่จะท างาน
ในองคก์ารต่อไป 
เพราะเขาจะพิจารณา
ถึงการสูญเสีย 

1. บุคลากรตอ้งการ
เป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
2. หากลาออกจาก
องคก์ารจะท าให้ชีวิต
ของบุคลากรล าบาก 
3. บุคลากรยงัคงอยู่
กบัองคก์ารดว้ยความ
เต็มใจ 

บุคลากรตอ้งการเป็น
สมาชิกขององคก์าร 
โดยคิดว่าหากลาออก
จากองคก์ารจะท าให้
ชีวิตของตนเอง
ล าบาก บุคลากรยงัคง
อยูก่บัองคก์ารดว้ย
ความเต็มใจ อีกทั้ง
บุคลากรไม่ม ี
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 
 

แนวคิด/ทฤษฎี องค์ประกอบ ประเด็นค าถาม นิยามเชิงปฏิบัติการ 
 ผลประโยชน์ต่าง ๆ 

ถา้เขาออกจาก
องคก์ารนั้นไป 

4.บุคลากรมีทางเลือก 
5. บุคลากรไม่มี
ทางเลือก 
6. บุคลากรมี
ความสัมพนัธ์ดา้น
เครือข่าย ทั้งลูกนอ้ง 
เพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ทางเลือก โดยเห็นว่า
องคก์ารที่ตนสังกดั
นั้นเป็นทางเลือกที่ดี
ที่สุด และบุคลากรมี
ความสัมพนัธ์ดา้น
เครือข่ายกบัทั้ง
ลูกนอ้ง เพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา
อยา่งดี 

 3. ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดั
ฐาน (Normative 
Commitment) 
หมายถึง บุคคลเขา้มา
เป็นสมาชิกของ
องคก์ารแลว้ควรมี
พนัธะผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยปฏิบตัิ
ตนให้เหมาะสมและ
ถูกตอ้งตามหลกั
คุณธรรมเพื่อตอบ
แทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บ
จากองคก์าร ซ่ึง
แสดงออกในรูปแบบ
ของความจงรักภกัดี
และตั้งใจที่จะอุทิศตน
ให้กบัองคก์าร 

1. บุคลากรมี
ความรู้สึกผูพ้นัต่อ
องคก์าร 
2. บุคลากรมีความ
รับผิดชอบต่อหนา้ที่ 
3. บุคลากรตอ้งการ
เป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
4. บุคลากรมีความ
จงรักภกัดี 
5. บุคลากรอุทิศตน
ให้กบัองคก์าร 
6. บุคลากรตอบแทน
ส่ิงที่ไดรั้บจาก
องคก์าร 

บุคลากรมีความรู้สึกผู้
พนัต่อองคก์าร มี
ความรับผิดชอบต่อ
หนา้ที่ ตอ้งการเป็น
สมาชิกขององคก์าร
ต่อไป มีความ
จงรักภกัดี ตลอดจน
อุทิศตนให้กบั
องคก์ารเพื่อตอบแทน
ส่ิงที่ไดรั้บจาก
องคก์าร 
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ตารางที่ 27 กรอบแนวคิดในการศึกษาตวัแปรอิสระ 
 

ตัวแปรอิสระ รูปแบบความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

งานวิจัย/ทฤษฎ/ีแนวคิดอ้างอิง 

เพศ เพศที่แตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมความ
ผูกพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

นิรันดร์ ไชยชมภู (2557) 

 ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) 

อาย ุ อาย ุส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) 

ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ท างานที่
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมความผูกพนัต่อ
องคก์ารต่างกนั 

นิรันดร์ ไชยชมภู (2557) 

 ประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร 

ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) 

รายได ้ รายได ้ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์าร 

ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) 

การมีส่วนร่วมกบัองคก์าร การมีส่วนร่วม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

สุพตัรา พลพนัธ์ (2556) 

 การมีส่วนร่วม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 

 

ตัวแปรอิสระ รูปแบบความสัมพันธ์          
กับความผูกพันต่อองค์การ 

งานวิจัย/ทฤษฎ/ีแนวคิดอ้างอิง 

ความเป็นทางการ ความเป็นทางการ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

นิตยา บา้นโก๋ (2558) 

การมีส่วนร่วมกบัองคก์าร ความเป็นทางการ มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

ณัฐณิชา ขยายแยม้  (2563) 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

สุชาดา ขาวเครือ (2563) 

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

นิตยา บา้นโก๋ (2558) 

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) 

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

สุชาดา ขาวเครือ (2563) 

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

ณัฐณิชา ขยายแยม้ (2563) 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 

 

ตัวแปรอิสระ รูปแบบความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

งานวิจัย/ทฤษฎ/ีแนวคิดอ้างอิง 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพนัองคก์าร 

ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) 

ค่าตอบแทน ค่าตอบแทน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกต่อความผูกพนั
องคก์าร 

นิตยา บา้นโก๋ (2558) 

 ค่าตอบแทน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกต่อความผูกพนั
องคก์าร 

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) 

 ค่าตอบแทน มีความสมัพนัธ์
ต่อความผูกพนัองคก์าร 

ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) 

 ค่าตอบแทน มีความสมัพนัธ์
ต่อความผูกพนัองคก์าร 

สุชาดา ขาวเครือ (2563) 
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ตารางที่ 28 กรอบแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
 

องค์ประกอบ แนวคิด/
ทฤษฎี 

นิยาม 
เชิงทฤษฎี 

ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. ประสบ 
การณ์ท างาน 

ปัจจยัที่มีผล
ต่อความ
ผูกพนัต่อ
องคก์ารของ 
Porter & 
Steers (1973) 

ทศันคติของ
กลุ่มการ
ท างานที่มีผล
ต่อองคก์าร 
ความ
น่าเช่ือถือของ
องคก์าร     
การรู้สึกว่า
ตนเป็นบุคคล
ส าคญั 
ความสามารถ
ในการพ่ึงพา
ได ้และการ
ปฏิบตัิ 
ตวัของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

1. ทศันคติ 1. ท่านมี
ทศันคติที่ดี
ต่อองคก์ารที่
ท่านสังกดั 

บุคลากร
ทศันคติที่ดี            
มีความรู้สึก
ว่าตนเป็น
บุคคลส าคญั 
และสามารถ
เป็นที่พึ่ง
ให้กบัคนใน
องคก์าร และ
มีความเช่ือถือ
ต่อองคก์าร 
อีกทั้งยงัมี
ผูบ้งัคบับญัชา
ที่เป็น
แบบอยา่งที่ดี 
สามารถเอา
เป็น
แบบอยา่งได ้

2. ความ
น่าเช่ือถือของ
องคก์าร 

2. ท่านมี
ความเช่ือมัน่
ต่อองคก์ารที่
ท่านสังกดั 

3. การรู้สึกว่า
ตนเป็นบุคคล
ส าคญั 

3. ท่านมี
ความรู้สึกว่า
ตนเองเป็น
บุคคลส าคญั
ที่องคก์ารไม่
สามารถขาด
ท่านได ้

4. ความ 
สามารถใน
การพ่ึงพาได ้

4. ท่าน
สามารถให้
ค าปรึกษา
เร่ืองงาน หรือ
เร่ืองส่วนกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อน
ร่วมงาน 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. ประสบ 
การณ์ท างาน 
(ต่อ) 

  5. การปฏิบตัิ 
ตวัของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

5. ท่านมี
ผูบ้งัคบับญัชา
ที่มีการปฏิบตัิ
ตวัดี สามารถ
เอาเป็น
แบบอยา่งได ้

 

2. ความทา้
ทายของงาน 

สองปัจจยั
ของ 
Herzberg 
(1968) 

การที่
บุคลากรได้
ใชค้วามคิด
สร้างสรรค์ 
หรือความ
พยายามเพื่อ
บรรลุ
เป้าหมายที่
นอ้ยคนจะท า
ได ้หรือการ
ใชค้วาม
ช านาญเฉพาะ
ทางเพื่อให้
งานส าเร็จ 

1. ความคิด
สร้างสรรค์ 

1. งานที่ท่าน
ปฏิบตัิตอ้งใช้
ความคิด
สร้างสรรค์
เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของ
องคก์าร 
2. งานที่ท่าน
ปฏิบตัิอยูใ่น
ปัจจุบนัทา้
ทาย
ความสามารถ
ของท่านเป็น
อยา่งย่ิง 

บุคลากรได้
ใชค้วามคิด
สร้างสรรค์ 
ความพยายาม
เพื่อบรรลุ
เป้าหมาย 
และความ
ช านาญเฉพาะ
ทางเพื่อให้
งานบรรลุ
เป้าหมาย 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

2. ความทา้
ทายของงาน 
(ต่อ) 

  2. ความ
พยายามเพื่อ
บรรลุ
เป้าหมาย 

3. งานที่ท่าน
ไดรั้บ
มอบหมาย
นั้นค่อนขา้ง
ยากแต่ไม่เกิน
ความพยายาม 
หรือ
ความสามารถ
ของท่าน 

 

3. การใช้
ความช านาญ
เฉพาะทาง 

4. งานที่ท่าน
ปฏิบตัิตอ้งใช้
ความสามารถ
และความ
ช านาญเฉพาะ
ทาง 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

3. โอกาส
ความกา้วหนา้ 

สองปัจจยั
ของ 
Herzberg 
(1968) 

เมื่องาน
ประสบ
ความส าเร็จ                  
ก็จะตอ้งการ
ไดรั้บการ
ตอบสนองใน
เร่ืองของการ
ไดรั้บเลื่อน
ขั้น เลื่อน
ต าแหน่งให้
สูงขึ้นรวมทั้ง
มีโอกาสได้
ศึกษาหา
ความรู้
เพ่ิมเติม ไดรั้บ
การฝึกอบรม 
หรือไดรั้บ
ผลตอบแทนที่
มากขึ้นตาม
ไปดว้ย 

1. การไดรั้บ
เลื่อน
ต าแหน่ง 

1. การ
ประเมิน
ความรู้ 
ความสามารถ
เพื่อเขา้สู่
ต าแหน่ง 
ต่าง ๆ  
ท าเป็นไป
ตามระบบ
คุณธรรม 
(ไม่ใช่ระบบ
อุปถมัภ)์ 

บุคลากรมี
โอกาสไดรั้บ
การเลื่อน
ต าแหน่ง มี
โอกาสได้
ศึกษาความรู้
เพ่ิมเติม อีก
ทั้งไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาตนเอง
ในหลกัสูตร
ต่าง ๆ อยา่ง
เหมาะสม 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

3. โอกาส
ความกา้วหนา้ 
(ต่อ) 

  2. โอกาสได้
ศึกษาหา
ความรู้
เพ่ิมเติม 

2. หน่วยงาน
ของท่าน
สนบัสนุนให้
ผูป้ฏิบตัิงาน
ไดศ้ึกษาต่อ 

 

3. ไดรั้บการ
ฝึกอบรม 

3. ท่านไดรั้บ
การสอนงาน
หรือ
ค าแนะน าจาก
หัวหนา้งาน
เมื่อไดรั้บ
มอบหมายให้
ท างานใหม่ที่
ไม่เคยท ามา
ก่อน 
4. ท่านมี
โอกาสเขา้รับ
การฝึกอบรม
ทั้งจากภายใน 
และภายนอก
หน่วยงานอยู่
เสมอ 

 
  



 141 

ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

   4. ไดรั้บ
ผลตอบแทน
ที่มากขึ้น 

5. การ
ประเมิน
ประสิทธิภาพ 
ผลงาน 
ความสามารถ
และความดี
ความชอบ
ของบุคลากร
ในหน่วยงาน
มีความเที่ยง
ธรรม (ไม่
ล าเอียงหรือ
เห็นแก่พวก
พอ้ง) 

 

4. ค่าตอบ 
แทน 

สองปัจจยั
ของ 
Herzberg 
(1968) 

ค่าตอบแทน
หรือ
ผลประโยชน์
จากการ
ปฏิบตัิงานที่
บุคลากรพึง
ไดรั้บอยา่งมี
ความ
เหมาะสมแก่
งานที่ท า เช่น 
เงินเดือน 

1. เงินเดือน 1. เงินเดือนที่
ท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบั
ความรู้และ
ภาระงานของ
ท่าน 

บุคลากร
ไดรั้บ
เงินเดือน เงิน
ค่าตอบแทน
พิเศษ เงิน
ขวญัถุง และ
สวสัดิการ 
ต่าง ๆ 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

4. ค่าตอบ 
แทน (ต่อ) 

  2. เงิน
ค่าตอบแทน
พิเศษ 

2. ค่าตอบ 
แทนพิเศษที่
ท่านไดรั้บมี
ความ
เหมาะสมตาม
ภาระงานที่
ไดรั้บ
มอบหมาย 

 

3. เงินขวญัถุง 
 

3. เงินขวญัถุง
ที่ท่านไดรั้บ 
มีความ
เหมาะสม 
เช่น เงินใส่
ซองงาน
แต่งงาน เงิน
ใส่ซองงาน
บวช เป็นตน้ 

4. สวสัดิการ
ต่าง ๆ 

4. สวสัดิการ
ต่าง ๆ ที่ท่าน
ไดรั้บช่วย
แบ่งเบาภาระ
ค่าใชจ่้ายของ
ท่านอยา่งย่ิง 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

4. ค่าตอบ 
แทน (ต่อ) 

   5. สวสัดิการ
ต่าง ๆ ที่ท่าน
ไดรั้บ เก้ือกูล
ต่อการปฏิบตัิ
หนา้ที่ของ
ท่านอยา่งย่ิง 
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ตารางที่ 29 กรอบแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 

องค์ประกอบ แนวคิด/
ทฤษฎี 

นิยาม 
เชิงทฤษฎี 

ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. ความ 
สัมพนัธ์ต่อ
เพื่อนร่วมงาน
และ
ผูบ้งัคบับญัชา 

สองปัจจยั
ของ 
Herzberg 
(1968) 

การมี
ปฏิสัมพนัธ์ใน
ดา้นการติดต่อ
สัมพนัธ์           
กบั
ผูบ้งัคบับญัชา
ไม่ว่าจะเป็น
เพื่อนร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ไม่ว่าจะเป็น
กิริยาวาจา 
ท่าทางต่าง ๆ  
ที่แสดงถึง
ความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนั 
สามารถ
ช่วยเหลือพึ่งพา
ซ่ึงกนัและกนั 
และสามารถ
ท างานร่วมกนั
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

1. การมี
ปฏิสัมพนัธ์
กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

1. ท่าน
สามารถขอ
ค าปรึกษา
หรือ
ค าแนะน าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านได้
อยา่งเต็มที่ 
2. 
ผูบ้งัคบับญัชา
มีส่วนส าคญั
ในการพฒันา
ศกัยภาพ/
สมรรถนะ
ของท่านอยา่ง
ย่ิง 

ปฏิสัมพนัธ์ 
การส่ือสาร 
การติดต่อ 
การท างาน
ร่วมกนั 
ระหว่าง
บุคลากรกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
และบุคลากร
กบัเพื่อน
ร่วมงาน 
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ตารางที่ 29 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. ความ 
สัมพนัธ์ต่อ
เพื่อนร่วมงาน
และ
ผูบ้งัคบับญัชา 
(ต่อ) 

  2. การมี
ปฏิสัมพนัธ์
กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

3. การยินดี
รับฟังความ
คิดเห็น
ขอ้เสนอแนะ
ซ่ึงกนัและกนั
ของ
ผูร่้วมงาน 
ท าให้เกิด
บรรยากาศที่
ดีในการ
ท างาน และ
ร่วมกนั
ท างานอยา่งมี
ความสุข 

 

    4. ท่าน
สามารถขอ
ความ
ช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อน
ร่วมงานใน
ยามที่ท่าน
ประสบ
อุปสรรคใน
การ
ปฏิบตัิงาน 
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ตารางที่ 29 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. ความ 
สัมพนัธ์ต่อ
เพื่อนร่วมงาน
และ
ผูบ้งัคบับญัชา 
(ต่อ) 

   5. หน่วยงาน
ที่ท่านสังกดั 
ด าเนินภารกิจ
ต่าง ๆ ใน
รูปแบบของ
การท างาน
เป็นทีม 
(Team Work) 
เป็นส าคญั 

 

2. สภาพ 
แวดลอ้มใน
การท างาน 

สองปัจจยั
ของ 
Herzberg 
(1968) 

สภาพแวดลอ้ม
ในดา้นต่าง ๆ             
ของบรรยากาศ
ของการท างาน 
และในส่วนของ
สภาพทาง
กายภาพของงาน 
เช่น  

1. มลภาวะ
ภายในห้อง
ท างาน 

1. ส านกังาน
ของท่านไม่มี
มลภาวะทาง
อากาศ เสียง 
และแสงสว่าง 
ภายในห้อง
ท างาน 

ส านกังานมี
อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ้
และส่ิง
อ านวยใน
การ
ปฏิบตัิงาน 
อีกทั้งยงัไม่มี
มลภาวะ
ภายในห้อง
ท างาน 
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ตารางที่ 29 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

2. สภาพ 
แวดลอ้มใน
การท างาน 
(ต่อ) 

  2. อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ใน
การ
ปฏิบตัิงาน 

2. ส านกังาน
ของท่านมี
อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้
ครบถว้นและ 
อยา่ง
เหมาะสม
เพียงพอ 

 

   3. ส่ิงอ านวย
ในการ
ปฏิบตัิงาน 

3. ส านกังาน
ของท่านมีส่ิง
อ านวยในการ
ปฏิบตัิงาน
อยา่ง
เหมาะสม
เพียงพอ 

 

   4. บรรยากาศ
ในห้อง
ท างาน 

4. บรรยากาศ
ในห้อง
ท างานของ
ท่านเป็น
อุปสรรคต่อ
การ
ปฏิบตัิงาน
ของท่าน 
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ตารางที่ 30 กรอบแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะองคก์ารและโครงสร้าง 
 

องค์ประกอบ แนวคิด/
ทฤษฎี 

นิยาม 
เชิงทฤษฎี 

ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. การเป็น
ส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

ปัจจยัที่มีผล
ต่อความ
ผูกพนัต่อ
องคก์ารของ 
Porter  

กระบวนการ
ที่บุคคลใน
องคก์ารมี
ส่วนร่วมกบั
กิจกรรมของ
องคก์ารนั้น ๆ 
โดยมีการ
แบ่งแยก
หนา้ที่และ
ความ
รับผิดชอบ
ต่าง ๆ เพื่อท า
ให้บรรลุ 
วตัถุประสงค์
ขององคก์าร
ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

1. การมีส่วน
ร่วมใน
กิจกรรม 
ต่าง ๆ ของ
องคก์าร 
 

1. ท่านมีส่วน
ร่วมอยา่ง
ส าคญัในการ
ปฏิบตัิภารกิจ
ส าคญั ๆ ของ
หน่วยงานให้
บรรลุผล
ส าเร็จ 

บุคลากรมี
ส่วนร่วมใน
กิจกรรม 
ต่าง ๆ ของ
องคก์าร และ
มีความรับผิด
ต่อหนา้ที่ 

2. ความ
รับผิดชอบต่อ
หนา้ที่ 

2. ท่านมี
ความ
รับผิดชอบใน
งานที่ไดรั้บ
มอบหมายจน
สามารถท าได้
อยา่งส าเร็จ 
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

1. การเป็น
ส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 
(ต่อ) 

  3. แบ่งแยก
หนา้ที่ 

3. ท่าน
ตระหนกัอยู่
เสมอว่า
เป้าหมายของ
หน่วยงานที่
ท่านสังกดั
จ าเป็นตอ้งท า
ให้บรรลุผล
ส าเร็จ แม้
จะตอ้งแรก
ดว้ยแรงกาย 
แรงสมอง และ
แรงใจ 

 

2. ความเป็น
ทางการ 

ปัจจยัที่มีผล
ต่อความ
ผูกพนัต่อ
องคก์ารของ 
Porter 

การก าหนด
กฎระเบียบ 
ขั้นตอน 
เอกสาร และ
วิธีการท างาน
ที่ชดัเจน เป็น
ลายลกัษณ์
อกัษร เพื่อ
ควบคุม
พฤติกรรม
ของสมาชิก
ในองคก์าร 

1. กฎ 
ระเบียบ 

1.ท่านปฏิบตัิ
ตาม
กฎระเบียบ
ของหน่วยงาน
อยา่งเคร่งครัด 

กฎระเบียบ 
ขั้นตอน 
เอกสาร และ
วิธีการท างาน
ที่ชดัเจน เป็น
ลายลกัษณ์
อกัษร เพื่อ
ควบคุม
พฤติกรรมของ
สมาชิกใน
องคก์าร 
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

2. ความเป็น
ทางการ (ต่อ) 

  2. ขั้นตอน 2. หน่วยงาน
ของท่านมี
ขั้นตอนการ
ท างานที่
ชดัเจนและ
เคร่งครัดให้
บุคลากร
ปฏิบตัิตาม 

 

   3. เอกสาร 3. ท่านปฏิบตัิ
ตามคู่มอื
เอกสาร
เก่ียวกบัการ
ปฏิบตัิงานของ
หน่วยงาน
อยา่งเคร่งครัด 

 

   4. วิธีการ
ท างาน 

4.ท่านปฏิบตัิ
ตามวิธีการ
ท างานที่
หน่วยงาน
ก าหนดไวเ้ป็น
ลายลกัษณ์
อกัษรอยา่ง
เคร่งครัด 
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

3. ภาวะผูน้ า
ในองคก์าร 

ปัจจยัที่มีผล
ต่อความ
ผูกพนัต่อ
องคก์ารของ 
Samantha 
Bond 
(2016) 

ผูน้ าองคก์าร
ตอ้งเป็น
แบบอยา่งที่ดี 
สร้างความ
เช่ือมัน่ให้แก่
สมาชิก กลา้
ยอมรับความ
เปลี่ยนแปลง 
และส่งเสริม
ให้เกิดความ
เป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั
ของพนกังาน
ทุกระดบั 

1. เป็น
แบบอยา่งที่ดี 
 

1. ผูบ้งัคบั 
บญัชา หรือ
ผูน้ าใน
หน่วยงานที่
สังกดัเป็น
แบบอยา่งที่ดี
ให้กบับุคลากร
ในหน่วยงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา 
หรือผูน้ าเป็น
แบบอยา่งที่ดี 
สร้างความ
เช่ือมัน่ให้แก่
สมาชิกใน
องคก์าร 
ยอมรับความ
เปลี่ยนแปลง
จาก
สภาพแวดลอ้ม 
ตลอดจน
ส่งเสริมให้เกิด
ความเป็น
อนัหน่ึงอนั
เดียวกนั
ระหว่าง
สมาชิกใน
องคก์าร    
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

3. ภาวะผูน้ า
ในองคก์าร 
(ต่อ) 

  2. สร้างความ
เช่ือมัน่ให้แก่
สมาชิกใน
องคก์าร 

2. ผูบ้งัคบั 
บญัชา หรือ
ผูน้ าใน
หน่วยงานที่
สังกดั สามารถ
สร้างความ
เช่ือมัน่ให้แก่
สมาชิกใน
องคก์ารให้แก่
บุคลากรใน
หน่วยงาน 

 

   3. ยอมรับ
ความ
เปลี่ยนแปลง 
 

3. ผูบ้งัคบั 
บญัชา หรือ
ผูน้ าใน
หน่วยงานที่
สังกดักลา้
ยอมรับ และ
สามารถ
ปรับตวัให้ทนั
กบัความ
เปลี่ยนแปลง
จาก
สภาพแวดลอ้ม
ทั้งภายในและ
ภายนอก 
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ แนวคิด/

ทฤษฎี 
นิยาม 

เชิงทฤษฎี 
ประเด็น
ค าถาม 

ข้อค าถาม นิยาม 
ศัพท์เฉพาะ 

3. ภาวะผูน้ า
ในองคก์าร  

   องคก์ารได้
เป็นอยา่งดี 

 

(ต่อ)   4. ส่งเสริมให้
เกิดความเป็น
อนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

4. ผูน้ า หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา
ในหน่วยงานที่
สังกดัมุ่ง
ส่งเสริมให้
บุคลากรเกิด
ความเป็น
อนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

 

 

 

 



 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ภาคผนวก ข  
การพิจารณาเคร่ืองมือการวิจัยโดยผู้เช่ียวชาญ (IOC) 
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ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญต่อแบบสอบถาม 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที่  
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

1. เพศ 
   ชาย  
   หญิง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. อาย ุ............ ปี (เต็มปี) 0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 
3. การศึกษา 
   ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี 
   ระดบัปริญญาตรี 
   ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

4. รายได ้
   ต ่ากว่า 15,000 บาท 
   15,001 - 25,000 บาท  
   25,001 - 35,000 บาท 
   35,001 บาท ขึ้นไป 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

5. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน  
 ........ปี ........... เดือน 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

6. หน่วยงานสังกดั 
   ส านกังานจงัหวดัตราด 
   ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด 
   ส านกังานพฒันาชุมชน
จงัหวดัตราด 
   ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่
คะแนน 

ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง 

   ส านกังานป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยัจงัหวดัตราด  
   ส านกังานโยธาธิการและ 
ผงัเมืองจงัหวดัตราด 
   ส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดัตราด 
7. ประเภทบุคลากร 
   ขา้ราชการ 
    ประเภทอ านวยการ 
     ระดบัสูง  
     ระดบัตน้ 
    ประเภทวิชาการ 
     ระดบัเช่ียวชาญ  
     ระดบัช านาญการพิเศษ 
     ระดบัช านาญการ 
     ระดบัปฏิบตัิการ 
    ประเภททัว่ไป 
     ระดบัอาวุโส 
     ระดบัช านาญงาน 
     ระดบัปฏิบตัิงาน 
   พนกังานราชการ 
    ประเภททัว่ไป 
    ประเภทพิเศษ 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

 

  



 157 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด  

ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที่  
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

1. ประสบการณ์ท างาน 
1. ท่านมีทศันคติที่ดีต่อองคก์าร 
ที่ท่านสังกดั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร 
ที่ท่านสังกดั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
บุคคลส าคญัทีอ่งคก์ารไม่สามารถ 
ขาดท่านได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

4. ท่านสามารถให้ค าปรึกษาเร่ืองงาน 
หรือเร่ืองส่วนกบัผูบ้งัคบับญัชา  
และเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

5. ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาที่มีการปฏิบตัิ
ตวัดี สามารถเอาเป็นแบบอยา่งได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. ความท้าทายของงาน 
6. งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรค์เพื่อบรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

7. งานที่ท่านปฏิบตัิอยูใ่นปัจจุบนั 
ทา้ทายความสามารถของท่าน 
เป็นอยา่งย่ิง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

8. งานที่ท่านไดรั้บมอบหมายนั้น
ค่อนขา้งยากแต่ไม่เกินความพยายาม 
หรือความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

9. งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้
ความสามารถและความช านาญ 
เฉพาะทาง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

3. โอกาสความก้าวหน้า 
10. การประเมินความรู้ 
ความสามารถเพื่อเขา้สู่ต าแหน่ง 
ต่าง ๆ ท าเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
(ไม่ใช่ระบบอุปถมัภ)์ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

11. หน่วยงานของท่านสนบัสนุน 
ให้ผูป้ฏิบตัิงานไดศ้ึกษาต่อ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

12. ท่านไดรั้บการสอนงานหรือ
ค าแนะน าจากหัวหนา้งานเมื่อไดรั้บ
มอบหมายให้ท างานใหม่ที่ไม่เคยท า
มาก่อน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

13. ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม
ทั้งจากภายใน และภายนอก
หน่วยงานอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

14. การประเมินประสิทธิภาพ 
ผลงาน ความสามารถและความดี
ความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน
มีความเที่ยงธรรม (ไม่ล าเอียงหรือ
เพียงพวกพอ้ง) 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

4. ค่าตอบแทน 
15. เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้และภาระงานของท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

16. ค่าตอบแทนพิเศษที่ท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสมตามภาระงานที่ไดรั้บ
มอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

17. เงินขวญัถุงที่ท่านไดรั้บ มีความ
เหมาะสม เช่น เงินใส่ซองงาน
แต่งงาน เงินใส่ซองงานบวช เป็นตน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

18.สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดรั้บช่วย
แบ่งเบาภาระค่าใชจ่้ายของท่าน 
อยา่งย่ิง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

19. สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดรั้บ 
เก้ือกูลต่อการปฏิบติัหนา้ที่ของท่าน
อยา่งย่ิง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างานในหน่วยงานราชการสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที่  
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

1. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
1. ท่านสามารถขอค าปรึกษาหรือ
ค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ไดอ้ยา่งเต็มที่ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัในการ
พฒันาศกัยภาพ/สมรรถนะของท่าน
อยา่งย่ิง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

3. การยินดีรับฟังความคิดเห็น
ขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนัของ
ผูร่้วมงานท าให้เกิดบรรยากาศที่ดี 
ในการท างาน และร่วมกนัท างาน 
อยา่งมีความสุข 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

4. ท่านสามารถขอความช่วยเหลือ
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน
ในยามที่ท่านประสบอุปสรรคในการ
ปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

5. หน่วยงานที่ท่านสังกดั ด าเนิน
ภารกิจต่าง ๆ ในรูปแบบของการ
ท างานเป็นทีม (Team Work) เป็น
ส าคญั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. ส านกังานของท่านไม่มีมลภาวะ
ทางอากาศ เสียง แสงสว่าง ภายใน
ห้องท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

7. ส านกังานของท่านมอีุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชค้รบถว้นและ  
อยา่งเหมาะสมเพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

8. ส านกังานของท่านมีส่ิงอ านวยใน
การปฏิบตัิงานอยา่งเหมาะสม
เพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

9. บรรยากาศในห้องท างานของท่าน
เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงาน 
ของท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะองคก์ารและโครงสร้างในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด 

ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

1. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
1. ท่านมีส่วนร่วมอยา่งส าคญัในการ
ปฏิบตัิภารกิจส าคญั ๆ ของหน่วยงาน
ให้บรรลุผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. ท่านมีความรับผิดชอบในงานที่
ไดรั้บมอบหมายจนสามารถท าได้
อยา่งส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

3. ท่านตระหนกัอยูเ่สมอว่าเป้าหมาย
ของหน่วยงานที่ท่านสังกดั
จ าเป็นตอ้งท าให้บรรลุผลส าเร็จ แม้
จะตอ้งแรกดว้ยแรงกาย แรงสมอง 
และแรงใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. ความเป็นทางการ 
4. ท่านปฏิบตัิตามกฎระเบียบของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

5. หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการ
ท างานที่ชดัเจนและเคร่งครัดให้
บุคลากรปฏิบตัิตาม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

6. ท่านปฏิบตัิตามคู่มือเอกสาร
เก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของหน่วยงาน
อยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

7. ท่านปฏิบตัิตามวิธีการท างานที่
หน่วยงานก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์
อกัษรอยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

3. ภาวะผู้น าในองค์การ 
8. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าใน
หน่วยงานที่สังกดัเป็นแบบอยา่งที่ดี
ให้กบับุคลากรในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

9. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าใน
หน่วยงานที่สังกดั สามารถสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้แก่สมาชิกในองคก์าร
ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

10. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าใน
หน่วยงานที่สังกดักลา้ยอมรับ และ
สามารถ ปรับตวัให้ทนักบัความ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ารไดเ้ป็น
อยา่งดี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

11. ผูน้ า หรือผูบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานที่สังกดัมุ่งส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

 



 164 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย      

ในจงัหวดัตราด 

ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

1. ด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
1. ท่านรู้สึกมีความสุขมาก ถา้ได้
ท างานในหน่วยงานที่สังกดัไปจน
เกษียณอาย ุ

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

2. ท่านรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงานที่สังกดัคือปัญหาของ
ตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

3. ท่านไม่รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
หน่วยงานที่สังกดั 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

4. ท่านไม่รู้สึกผูกพนัทางดา้นอารมณ์
กบัหน่วยงานที่สังกดั  

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

5. หน่วยงานที่สังกดัน้ีมีความหมาย
ต่อท่านมาก 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

6. ท่านไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร หรือความรู้สึกเป็น
เจา้ของต่อหน่วยงานที่สังกดัเป็น 
อยา่งมาก 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) 
7. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดั 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

8. หากท่านลาออกจากหน่วยงานที่
สังกดัจะท าให้ชีวิตท่านล าบาก 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

9. ท่านยงัคงอยูก่บัหน่วยงานที่สังกดั
เป็นเพราะความจ าเป็น พร้อมดว้ย
ความเต็มใจที่จะท างานกบัหน่วยงาน
ที่สังกดั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

10. ท่านพิจารณาแลว้ว่ามีทางเลือก
อื่นนอ้ยจึงยงัคงอยูก่บัหน่วยงานที่
สังกดั 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

11. ท่านไม่มีทางเลือกจะไปท างาน
กบัหน่วยงานอื่น 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

12. หากท่านลาออกจากงานใน
หน่วยงานที่สังกดั ท่านจะเสีย
เครือข่ายกบับุคลากร ทั้งลูกนอ้ง 
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
13. ท่านไม่รู้สึกผูกพนักบัหน่วยงาน
ที่สังกดัอีกต่อไป 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

14. ท่านมีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า แต่
ท่านยงัคงอยูก่บัหน่วยงานที่สังกดั
ต่อไป 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

15. ท่านรู้สึกผิดหากลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

16. ท่านมีความจงรักภกัดีต่อ
หน่วยงานที่สังกดั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 
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ขอ้ที ่

คะแนน 
ความคิดเห็น
ของผูเ้ช่ียวชาญ 

รวม IOC 
แปล
ผล 

ขอ้ค าถาม
ปรับปรุง คน 

ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

17. ท่านไม่ลาออกจากหน่วยงานที่
สังกดัเน่ืองจากท่านมีภาระงานที่
รับผิดชอบ และผูกพนัต่อหน่วยงาน
ที่สังกดัเป็นอยา่งย่ิง 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้ - 

18. หน่วยงานที่ท่านสังกดัมีบุญคุณ 
ต่อท่าน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้ - 

 

******************************************************** 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

  

................................................................. 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พิชิต รัชตพิบุลภพ) 
อาจารย ์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ 

................................................................. 

(ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร) 
อาจารย ์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ 

................................................................. 

(ดร.ณัฏฐพล ศรีพนัธ์ุ) 
พฒันาการจงัหวดัตราด 

ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 



 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
ค่า Reliability ของแบบสอบถาม 
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Scale:  ALL VARIABLES 
 

Case Processing summary 

  N % 
Case Valid 30 100.00 
 Excludeda 0 .00 

 Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.    

 
1. ลกัษณะงาน 

Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 
.913 19 

 
2. ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.767 9 

 

3. ลกัาณะองคก์ารและโครงสร้าง 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.931 11 

 

4. ความผูกพนัต่อองคก์าร 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.873 18 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
เคร่ืองมือส าหรับการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในหน่วยงานราชการ  

ประจ าศาลากลางจังหวัดตราด 
 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่าง 

 

 1. เพศ 

       ชาย      หญิง 
 

 2. อาย ุ     ปี (เต็มปี) 
 

 3. การศึกษา 

       ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี 
       ระดบัปริญญาตรี 

       ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 
  

 4. รายได ้

       ต ่ากว่า 15,000 บาท 
       15,001 - 25,000 บาท   

       25,001 - 35,000 บาท 

       35,001 บาท ขึ้นไป 
 

 5. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน              ปี                    เดือน    
 

  

/6. หน่วยงาน... 
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 6. หน่วยงานสังกดั 

       ส านกังานจงัหวดัตราด 
       ที่ท าการปกครองจงัหวดัตราด   

       ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัตราด 
       ส านกังานที่ดินจงัหวดัตราด 

       ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดัตราด   

       ส านกังานโยธาธิการและผงัเมืองจงัหวดัตราด 
       ส านกังานส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวดัตราด 

  

 7. ประเภทบุคลากร 
       ขา้ราชการ 

        ประเภทอ านวยการ 
         ระดบัสูง  

         ระดบัตน้ 

        ประเภทวิชาการ 
         ระดบัเช่ียวชาญ  

         ระดบัช านาญการพิเศษ 

         ระดบัช านาญการ     
         ระดบัปฏิบตัิการ 

        ประเภททัว่ไป 
         ระดบัอาวุโส 

         ระดบัช านาญงาน 

         ระดบัปฏิบตัิงาน 
       พนกังานราชการ 

        ประเภททัว่ไป 

        ประเภทพิเศษ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้โดยละเอียด และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ค าถาม 

ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

1. ประสบการณ์ท างาน 
1. ท่านมีทศันคติที่ดีต่อ
องคก์ารที่ท่านสังกดั 

     

2. ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อ
องคก์ารที่ท่านสังกดั 

     

3. ท่านมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นบุคคลส าคญัที่
องคก์ารไม่สามารถขาด
ท่านได ้

     

4. ท่านสามารถให้
ค าปรึกษาเร่ืองงาน หรือ
เร่ืองส่วนตวักบั
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

5. ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาที่มี
การปฏิบตัิตวัดี สามารถเอา
เป็นแบบอยา่งได ้

     

2. ความท้าทายของงาน 
6. งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้
ความคิดสร้างสรรคเ์พื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

     

7. งานที่ท่านปฏิบตัิอยูใ่น
ปัจจุบนัทา้ทาย
ความสามารถของท่านเป็น
อยา่งย่ิง 

     

8. งานที่ท่านไดรั้บ
มอบหมายนั้นคอ่นขา้งยาก
แต่ไม่เกินความพยายาม 
หรือความสามารถของท่าน 

     

9. งานที่ท่านปฏิบตัิตอ้งใช้
ความสามารถและความ
ช านาญเฉพาะทาง 

     

3. โอกาสความก้าวหน้า 
10. การประเมินความรู้ 
ความสามารถเพื่อเขา้สู่
ต าแหน่งต่าง ๆ ท าเป็นไป
ตามระบบคุณธรรม (ไม่ใช่
ระบบอุปถมัภ)์ 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

11. หน่วยงานของท่าน
สนบัสนุนให้ผูป้ฏิบตัิงาน
ไดศ้ึกษาต่อ 

     

12. ท่านไดรั้บการสอนงาน
หรือค าแนะน าจากหัวหนา้
งานเมื่อไดรั้บมอบหมายให้
ท างานใหม่ที่ไม่เคยท ามา
ก่อน 

     

13. ท่านมีโอกาสเขา้รับการ
ฝึกอบรมทั้งจากภายใน 
และภายนอกหน่วยงานอยู่
เสมอ 

     

14. การประเมิน
ประสิทธิภาพ ผลงาน 
ความสามารถและความดี
ความชอบของบุคลากรใน
หน่วยงานมีความเที่ยง
ธรรม (ไม่ล าเอียงหรือเพียง
พวกพอ้ง) 

     

4. ค่าตอบแทน 
15. เงินเดือนที่ท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัความรู้และ
ภาระงานของท่าน 

     

16. ค่าตอบแทนพิเศษที่
ท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
ตามภาระงานที่ไดรั้บ
มอบหมาย 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

17. เงินขวญัถุงที่ท่านไดรั้บ 
มีความเหมาะสม เช่น เงิน
ใส่ซองงานแต่งงาน เงินใส่
ซองงานบวช เป็นตน้ 

     

18.สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่าน
ไดรั้บช่วยแบ่งเบาภาระ
ค่าใชจ่้ายของท่านอยา่งย่ิง 

     

19. สวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่าน
ไดรั้บ เก้ือกูลต่อการปฏิบติั
หนา้ที่ของท่านอยา่งย่ิง 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มการท างานในหน่วยงานราชการสังกดั

กระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้โดยละเอียด และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

1. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
1. ท่านสามารถขอ
ค าปรึกษาหรือค าแนะน า
จากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ไดอ้ยา่งเต็มที่ 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชามีส่วน
ส าคญัในการพฒันา
ศกัยภาพ/สมรรถนะของ
ท่านอยา่งย่ิง 

     

3. การยินดีรับฟังความ
คิดเห็นขอ้เสนอแนะซ่ึงกนั
และกนัของผูร่้วมงาน 
ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน และร่วมกนั
ท างานอยา่งมีความสุข 

     

4. ท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
ร่วมงานในยามที่ท่าน
ประสบอุปสรรคในการ
ปฏิบตัิงาน 

     

 



 177 

ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

5. หน่วยงานที่ท่านสังกดั 
ด าเนินภารกิจต่าง ๆ ใน
รูปแบบของการท างานเป็น
ทีม (Team Work) เป็น
ส าคญั 

     

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. ส านกังานของท่านไม่มี
มลภาวะทางอากาศ เสียง 
แสงสว่าง ภายในห้อง
ท างาน 

     

7. ส านกังานของท่านมี
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชค้รบถว้นและ 
อยา่งเหมาะสมเพียงพอ 

     

8. ส านกังานของท่านมีส่ิง
อ านวยในการปฏิบตัิงาน
อยา่งเหมาะสมเพียงพอ 

     

9. บรรยากาศในห้อง
ท างานของท่านเป็น
อุปสรรคต่อการปฏิบตัิงาน
ของท่าน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะองคก์ารและโครงสร้างในหน่วยงานราชการสังกดักระทรวง 

มหาดไทยในจงัหวดัตราด 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้โดยละเอียด และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

1. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
1. ท่านมีส่วนร่วมอยา่ง
ส าคญัในการปฏิบตัิภารกิจ
ส าคญั ๆ ของหน่วยงานให้
บรรลุผลส าเร็จ 

     

2. ท่านมีความรับผิดชอบ
ในงานที่ไดรั้บมอบหมาย
จนสามารถท าไดอ้ยา่ง
ส าเร็จ 

     

3. ท่านตระหนกัอยูเ่สมอว่า
เป้าหมายของหน่วยงานที่
ท่านสังกดัจ าเป็นตอ้งท าให้
บรรลุผลส าเร็จ แมจ้ะตอ้ง
แรกดว้ยแรงกาย แรงสมอง 
และแรงใจ 

     

2. ความเป็นทางการ 
4. ท่านปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบของหน่วยงาน
อยา่งเคร่งครัด 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

5. หน่วยงานของท่านมี
ขั้นตอนการท างานที่ชดัเจน
และเคร่งครัดให้บุคลากร
ปฏิบตัิตาม 

     

6. ท่านปฏิบตัิตามคู่มือ
เอกสารเก่ียวกบัการ
ปฏิบตัิงานของหน่วยงาน
อยา่งเคร่งครัด 

     

7. ท่านปฏิบตัิตามวิธีการ
ท างานที่หน่วยงานก าหนด
ไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร
อยา่งเคร่งครัด 

     

3. ภาวะผู้น าในองค์การ 
8. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ า
ในหน่วยงานที่สังกดัเป็น
แบบอยา่งที่ดีให้กบั
บุคลากรในหน่วยงาน 

     

9. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ า
ในหน่วยงานที่สังกดั 
สามารถสร้างความเช่ือมัน่
ให้แก่สมาชิกในองคก์าร
ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

10. ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ า
ในหน่วยงานที่สังกดักลา้
ยอมรับ และสามารถ 
ปรับตวัให้ทนักบัความ
เปลี่ยนแปลงจาก
สภาพแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ารได้
เป็นอยา่งดี 

     

11. ผูน้ า หรือผูบ้งัคบับญัชา
ในหน่วยงานที่สังกดัมุ่ง
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสังกดักระทรวงมหาดไทย      

ในจงัหวดัตราด 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้โดยละเอียด และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบั

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

1. ด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
1. ท่านรู้สึกมีความสุขมาก 
ถา้ไดท้ างานในหน่วยงานที่
สังกดัไปจนเกษียณอาย ุ

     

2. ท่านรู้สึกว่าปัญหาที่
เกิดขึ้นในหน่วยงานที่
สังกดัคือปัญหาของตนเอง 

     

3. ท่านไม่รู้สึกว่าเป็นส่วน
หน่ึงของหน่วยงานที่สังกดั 

     

4. ท่านไม่รู้สึกผูกพนั
ทางดา้นอารมณก์บั
หน่วยงานที่สังกดั  

     

5. หน่วยงานที่สังกดัน้ีมี
ความหมายต่อท่านมาก 

     

6. ท่านไม่รู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
หรือความรู้สึกเป็นเจา้ของ
ต่อหน่วยงานที่สังกดัเป็น
อยา่งมาก 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) 
7. ท่านไม่คิดที่จะลาออก
จากหน่วยงานที่สังกดั 

     

8. หากท่านลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดัจะท าให้
ชีวิตท่านล าบาก 

     

9. ท่านยงัคงอยูก่บั
หน่วยงานที่สังกดัเป็น
เพราะความจ าเป็น พร้อม
ดว้ยความเต็มใจที่จะท างาน
กบัหน่วยงานที่สังกดั 

     

10. ท่านพิจารณาแลว้ว่ามี
ทางเลือกอื่นนอ้ยจึงยงัคง
อยูก่บัหน่วยงานที่สังกดั 

     

11. ท่านไม่มีทางเลือกจะ
ไปท างานกบัหน่วยงานอื่น 

     

12. หากท่านลาออกจาก
งานในหน่วยงานที่สังกดั 
ท่านจะเสียเครือข่ายกบั
บุคลากร ทั้งลูกนอ้ง   เพื่อน
ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 

     

3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
13. ท่านไม่รู้สึกผูกพนักบั
หน่วยงานที่สังกดัอีกต่อไป 

     

14. ท่านมีทางเลือกอื่นที่
ดีกว่า แต่ท่านยงัคงอยูก่บั
หน่วยงานที่สังกดัต่อไป 
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ค าถาม 
ระดับของความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

ไม่แน่ใจ 
 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

15. ท่านรู้สึกผิดหากลาออก
จากหน่วยงานที่สังกดั 

     

16. ท่านมีความจงรักภกัดี
ต่อหน่วยงานที่สังกดั 

     

17. ท่านไม่ลาออกจาก
หน่วยงานที่สังกดัเน่ืองจาก
ท่านมีภาระงานที่
รับผิดชอบ และผูกพนัต่อ
หน่วยงานที่สังกดัเป็นอยา่ง
ย่ิง 

     

18. หน่วยงานที่ท่านสังกดั
มีบุญคุณตอ่ท่าน 

     



 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
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เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษยจ์ากมหาวิทยาลยับูรพา 

 

 



 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ภาคผนวก ฉ 
การทดสอบค่าความคลาดเคล่ือนและการตรวจสอบเง่ือนไขของการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
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1. ผลการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) 

 
ตวั 
แปร 
อิสระ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

1. MALE                                      

2. AGE -0.103                                    

3. EDU1 0.099 -0.06                                  

4. EDU2 -0.085 -0.038 -.517**                                

5. EDU3 0.018 0.092 -.212* -.727**                              

6. SAL1 -0.009 -0.165 .386** -0.121 -0.172                            

7. SAL2 0.059 -.587** -0.136 .211* -0.132 -.347**                          

8. SAL3 -0.015 .207* -0.064 0.056 -0.013 -0.113 -.397**                        

9. SAL4 -0.052 .635** -0.053 -.205* .277** -.180* -.630** -.206*                      

10. 
WORK 

-0.118 .817** 0.017 -0.051 0.044 -.225* -.624** .194* .727**                    

11. Q2_1 0.017 0.154 0.021 0.054 -0.078 0.074 -0.155 0.071 0.077 0.073                  

12. Q2_2 0.042 .182* -0.066 0.02 0.03 -0.002 -0.146 0.026 0.151 .179* .562**                

13. Q2_3 -0.043 0.02 0.045 0.092 -0.141 0.064 0.052 -0.07 -0.05 -0.046 .532** .415**              

14. Q2_4 0.019 -0.084 -0.025 -0.034 0.059 0.026 0.056 -0.032 -0.059 -0.153 .468** .220* .609**            

15. Q3_1 -0.063 0.1 0.068 0.064 -0.127 0.013 -0.031 0.024 0.009 0.059 .448** .328** .579** .434**          

16. Q3_2 -0.095 0.125 -0.031 .247** -.257** 0.054 -0.098 0.003 0.075 0.133 .513** .370** .573** .495** .523**        

17. Q4_1 0.145 .223* -0.047 0.08 -0.054 -0.157 -0.086 0.039 0.175 .230* .530** .569** .411** .318** .411** .435**      

18. Q4_2 -0.005 .278** -0.057 0.157 -0.134 -0.127 -0.174 0.04 .256** .312** .454** .445** .434** .352** .521** .450** .649**    

19. Q4_3 -0.039 0.15 0.086 0.112 -.197* 0.042 -0.097 -0.03 0.106 0.154 .559** .329** .642** .476** .763** .629** .448** .589**  

 

หมายเหตุ : 

1. MALE = เพศชาย ก าหนดให้ ชาย = 1 หญิง = 0 
2. AGE = อาย ุ

3. EDU 1  = ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี ก าหนดให้ ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี = 1 อื่น ๆ = 0 

4. EDU2  = ระดบัปริญญาตรี ก าหนดให้ ระดบัปริญญาตรี = 1 อื่น ๆ = 0 
5. EDU3  = ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี ก าหนดให้ ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี = 1 อื่น ๆ = 0 

6. SAL1 = ต ่ากว่า 15,000 บาท ก าหนดให้ ต ่ากว่า 15,000 บาท = 1 อื่น ๆ = 0 

7. SAL2 = 15,001 - 25,000 บาท ก าหนดให้15,001 - 25,000 บาท = 1 อื่น ๆ =0 
8. SAL3 = 25,001 - 35,000 บาท ก าหนดให้ 25,001 - 35,000 บาท = 1 อื่น ๆ =0 

9. SAL4 = 35,001 บาท ขึ้นไป ก าหนดให้ 35,001 บาท ขึ้นไป = 1 อื่น ๆ =0 
10. WORK = ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

11. Q2_1  = ประสบการณ์ท างาน 

12. Q2_2 = ความทา้ทายของงาน 
13. Q2_3  = โอกาสความกา้วหนา้ 
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14. Q2_4  = ค่าตอบแทน 

15. Q3_1 = ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
16. Q3_2  = สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

17. Q4_1  = การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
18. Q4_2 = ความเป็นทางการ 

19. Q4_3  = ภาวะผูน้ าในองคก์าร 

 
 จากตารางแสดงสหสัมพนัธ์ (Correlation) ระหว่างตวัแปรอิสระ พบว่า ตวัแปรอิสระที่มี

ค่าสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก (มีค่ามากกว่า 0.70) มีจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 

 คู่ที่ 1 ตวัแปร WORK กบั ตวัแปร AGE มีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั .817  
 คู่ที่ 2 ตวัแปร Q4_3 กบั ตวัแปร Q3_1 มีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั .763 

 อย่างไรก็ตาม ค่าสหสัมพนัธ์ 2 คู่ เป็นสหสัมพนัธ์ที่เกิดขึ้นภายในตวัแปร อาย ุระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และภาวะผูน้ าในองคก์าร 
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2. ผลการตรวจสอบค่าความแปรปวนของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงที่ (Homoscedasticity) 

 

 
 จากแผนภาพ Scatterplot ระหว่าง ความคลาดเคลื่อน และ ค่าพยากรณ์ของตวัแปรตามพบว่า 

ค่าความคลาดเคลื่อนมีการกระจายอยู่รอบ ๆ ศูนย์ และค่าความคลาดเคลื่อนมีค่าอยู่ในช่วงแคบ ๆ             
(-3 ถึง 3) ไม่ว่าค่าพยากรณ์ของตัวแปรตามจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรก็ตาม นั่นแสดงว่า ค่าความ

แปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงที่ ดงันั้น ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม
จึงมีความเหมาะสม 
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3. ผลการตรวจสอบความเป็นอสิระกันของค่าความคลาดเคลื่อน (Auto Correlation) 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .487a .238 .130 .38293 1.633 

a. Predictors: (Constant), ความเป็นทางการ, ชาย, 25001 - 35000 บาท, สูงกว่า ป.ตรี, ค่าตอบแทน, 
AGE, ความทา้ทาย, ผบ.ชาและเพื่อน, 15001 - 25000 บาท, สภาพแวดลอ้ม, ประสบการณ์, การเป็น

ส่วนหน่ึง, โอกาส, ป.ตรี, 35001 ขึ้นไป      

b. Dependent Variable: รวมความผูกพนั 
 

 จากตาราง Model Summary ค่า Durbin -Watson มีค่า เท่ากับ 1.633 แสดงว่าค่าความ
คลาดเคลื่อนมีอิสระต่อกนั (หากมีค่า Durbin-Watson มีอยูร่ะหว่าง 1.5 ถึง 2.5) 
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4. ผลการตรวจสอบความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงปกติ (Normality) 

 

 
 

 จากแผนภาพ Normal P-P Plot พบว่า ค่าความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงแบบปกติ 

เน่ืองจากค่าความคลาดเคลื่อนมีค่าใกลเ้คียงเส้น Normal P-P Plot ที่ระดบั 45° 
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5. ผลการตรวจสอบค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน 

       

Residuals Statisticsa 

 

Minimum Maximum Mean 

Std. 
Deviation N 

Predicted 
Value 

2.4899 3.6669 3.2687 .20004 122 

Residual -1.04923 .89908 .00000 .35841 122 

Std. 
Predicted 

Value 

-3.893 1.991 .000 1.000 122 

Std. Residual -2.740 2.348 .000 .936 122 

a. Dependent Variable: รวมความผูกพนั 

 

 จากตาราง Residuals Statistics พบว่า ค่าเฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อน (Residual) มีค่า

เท่ากบั 0.00000 นั้นแสดงว่า การหาค่าสัมประสิทธ์ิสมการถดถอยของตวัแปรอิสระทั้งหมดในสมการ
ถดถอยเชิงพหุ ท าให้ผลบวกก าลงัสองของค่าความคลาดเคลื่อนมีค่าต ่าสุด (least square method) 
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